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RESUMEN

La presente investigacion estudio el caso de las “Entidades e Instituciones de Cooperacion
Técnica Internacional sin fines de lucro, constituidas en el extranjero” (ENIEX) que cumplian
con dos criterios: 1) Tener operaciones en Per( durante el 2020, y, 2) encontrarse afiliadas a la
Coordinadora de Entidades Extranjeras de Cooperacion Internacional (COEECI). El objetivo
general fue analizar el impacto del teletrabajo en los trabajadores de ENIEX que operaban en Per(
al 2020. La metodologia utilizada consistié en una ronda de entrevistas o la resolucién de un
cuestionario por parte de los representantes de las ENIEX para terminar de construir una encuesta
que luego fue respondida por sus trabajadores. En el estudio se aplicaron una serie de técnicas
cuantitativas para el procesamiento de datos: el analisis descriptivo de la muestra y el analisis
causal de regresion maltiple con el fin de determinar el impacto del teletrabajo en los
colaboradores. Se concluyé que la satisfaccién, la motivacion, la preferencia por el teletrabajo, y,
la preparacion para trabajar en esta modalidad, influyen de manera positiva y significativa en la
productividad de los trabajadores de las ENIEX que operaban en Pert al 2020. Entre otros
hallazgos se identifico que la frecuencia semanal ideal para los colaboradores seria de 3 a mas
dias de trabajo remoto. Los resultados del estudio pueden ser Gtiles para la toma de decisiones

relacionadas al teletrabajo en las organizaciones.
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ABSTRACT

This research studied the case of "Non-profit International Technical Cooperation Entities and
Institutions, incorporated abroad” (ENIEX, for its acronym in Spanish) that met two criteria: 1)
have operations in Peru during 2020, and 2) be affiliated with the Coordinator of Foreign Entities
for International Cooperation (COEECI, for its acronym in Spanish). The general objective was
to analyze the impact of telework on ENIEX workers operating in Peru by 2020. The
methodology used consisted of a round of interviews or the resolution of a questionnaire by
ENIEX representatives to finish building a survey which was later answered by their workers. In
the study, a series of quantitative techniques were applied for data processing, such as descriptive
analysis of the sample and multiple regression causal analysis, among others, to determine the
impact of teleworking on employees. It was concluded that satisfaction, motivation, preference
for teleworking, and preparation to work in this modality, positively and significantly influence
the productivity of ENIEX workers operating in Peru by 2020. Among other findings it was
identified that the ideal weekly frequency for employees would be 3 or more days of remote work.
The results of the study can be useful for making decisions related to teleworking in

organizations.
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INTRODUCCION

La modalidad del teletrabajo no es una novedad, pues esta tuvo sus inicios a raiz de la crisis del
petroleo en la década de 1970, ya en esa época era considerado como la posible solucion a dicho
acontecimiento, tuvo éxito y se mantuvo el interés en él aun cuando la crisis del petréleo ya se
habia resuelto, principalmente porque mediante esta modalidad se podrian alcanzar objetivos
atractivos tanto para las empresas como para sus trabajadores, entre los cuales destacan la mejora
del balance entre la vida profesional y personal, aumentar la moral de los empleados y ser mas
productivos (OIT, 2016b). Es asi como luego de casi cincuenta afios el teletrabajo vuelve a
presentarse como la opcién ideal para dar solucion al empleo en épocas de pandemia, pues
satisface las necesidades de contingencia de las empresas para poder sobrellevar la realidad que
afrontaron en el 2020 (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020), debido a la crisis sanitaria y
econémica provocada por el nuevo virus SARS-CoV-2, mas conocido como COVID-19. Tan es
asi que, la OIT (2020b) sugirié adaptar las modalidades de trabajo y tender hacia el teletrabajo

para poder proteger de mejor manera a los trabajadores.

Ahora bien, es casi un consenso a nivel mundial que esta pandemia ha sido el principal catalizador
del teletrabajo, pues si bien, este ya tenia una tendencia cada vez més creciente alrededor de todo
el mundo, la emergencia inicié un experimento social a escala global sobre el futuro del trabajo,
teniendo como principal eje el trabajo desde casa, lo cual estd cambiando de manera profunda el
estilo de trabajo (Jesuthasan, Malcom, & Cantrell, 2020).

Es asi como para cualquier tipo de empresa se vuelve muy importante conocer las caracteristicas
que esta modalidad de trabajo trae consigo y saber cdmo es que estas afectan a sus colaboradores,
pues solo con este conocimiento se podra adaptar la gestion de personas para conseguir los
resultados deseados tanto para la empresa como para sus trabajadores. En este sentido muchos
autores se han concentrado en estudiar cdmo es que el teletrabajo afecta en distintos tipos de
organizaciones, sin embargo, no se ha ahondado en el tema de entidades sin fines de lucro, por
lo que la presente investigacion estudio el caso de los trabajadores de las Entidades e Instituciones
de Cooperacidn Técnica Internacional sin fines de lucro, constituidas en el extranjero (ENIEX)
gue se encontraban operando en Per( al 2020 y estaban afiliadas a la Coordinadora de Entidades

Extranjeras de Cooperacion Internacional (COEECI).

Las ENIEX son personas juridicas extranjeras gque se caracterizan por apoyar, financiar y/o
eventualmente ejecutar mediante convenios, acciones de desarrollo en programas, proyectos
y/o actividades que involucran Cooperacion Técnica Internacional en forma habitual o

eventual en el pais, de acuerdo con lo establecido en el Decreto Legislativo 719 (APCI, 2020).



Asimismo, las ENIEX deben inscribirse en el Registro de ENIEX de la Agencia Peruana de
Cooperacion Internacional (APCI) para asi poder gozar del reconocimiento de la normativa
vigente y de los beneficios que esta conlleva (Reglamento del Decreto Legislativo N° 719 de
Cooperacion Técnica Internacional - Anexo del D.S. N°015-92-PCM, 1992). El marco legal que
comprende a toda ENIEX que se encuentra debidamente inscrita en el Registro de la APCI se
compone de la “Ley de Cooperacion Técnica Internacional” (Decreto Legislativo N°719-91-
PCM, del 10.11.1991) y del “Reglamento” aprobado por Decreto Supremo N°015-92-PCM
(30.01.1992). Ahora bien, para el presente estudio se tomé en cuenta s6lo a aquellas ENIEX que,
en el 2020, pertenecian a la COEECI, la cual es una red que existe desde 1994 y que, durante el
2020, agrupaba a 49 entidades privadas de cooperacion internacional para el desarrollo que tienen
actividades en Peru. Su principal funcioén es “actuar como interlocutor organizado de estas
entidades ante el Estado peruano, asi como ante las instituciones privadas y publicas relacionadas
con el tema” (COEECI, 2020, p.1).

Para poder abordar este tema se propuso una hipdtesis, asi como los objetivos de investigacion

que se presentan a continuacion:

a. HIPOTESIS

El teletrabajo representa una modalidad de trabajo que influye de manera positiva y

significativa en la productividad de los trabajadores de las ENIEX que operan en Perd.

b. OBJETIVOS

Objetivo general

e Analizar el impacto del teletrabajo en los trabajadores de ENIEX que operaron en
Per0 al 2020.

Objetivos especificos

e |dentificar las ventajas y desventajas del teletrabajo que impactaron en la

productividad de los trabajadores de las ENIEX que operaron en Pert al 2020.

o |dentificar la frecuencia ideal de teletrabajo para los trabajadores de las ENIEX que

operaron en Per( al 2020.



o Identificar los factores que influyen en la productividad al trabajar remotamente de los
trabajadores de las ENIEX que operaron en Peru al 2020.

El proceso de recopilacion de la informacion inici6 con el envio de una invitacion formal hacia
los representantes de cada una de las 49 ENIEX afiliadas a la COEECI, la cual tenia como
objetivo captar la atencién y lograr que nos brinden una entrevista virtual, o bien, accediesen a
contestar un cuestionario en linea. Luego de tener las entrevistas con los representantes que
aceptaron participar se envié una encuesta para todos los trabajadores de cada entidad
participante. Del resultado del analisis descriptivo y del analisis causal de regresion multiple se
extrajo una serie de conclusiones que pueden ser Utiles para la toma de decisiones relacionadas

al teletrabajo en las organizaciones.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1. Definicion del teletrabajo

Si bien el término “teletrabajo™ tiene sus inicios en la década de 1970, cuando fue acufiado por
Jack M. Nilles y su equipo en 1973, hasta el dia de hoy no hay un consenso global sobre su
definicion, lo cual plantea una serie de problemas para poder comprenderlo, controlarlo y evaluar
su situacion, planteando asi obstaculos para el desarrollo de politicas y las mediciones estadisticas
de este fendmeno (OIT, 2016b). Es por ello por lo que, a lo largo de muchos afios la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) ha realizado distintos esfuerzos para lograr uniformizar algunas

de las definiciones méas comunes, llegando asi a la siguiente:

Dado que el trabajo a distancia y la utilizacién de nuevas tecnologias entrafian siempre cambios
organizacionales, parece apropiado definir el teletrabajo como una forma de organizacion del
trabajo con las siguientes caracteristicas: a) el trabajo se realiza en un lugar distinto del
establecimiento principal del empleador o de las plantas de produccién, de manera que el
trabajador no mantiene un contacto personal con los demas colegas de trabajo, y b) las nuevas
tecnologias hacen posible esta separacion al facilitar la comunicacién. Ademas, el teletrabajo
puede realizarse «en linea» (con una conexion informatica directa) o «fuera de linea»,
organizarse de manera individual o colectiva, constituir la totalidad o una parte de las tareas
del trabajador, y ser ejecutado por trabajadores independientes o trabajadores asalariados.
(OIT, 2016b, p. 3)

AUn con la definicidn propuesta por la OIT, el fendmeno del teletrabajo es visto y comprendido
de diversas maneras a nivel global, sin embargo, este mantiene como un rasgo unificador el hecho
de ser una modalidad de trabajo que se desliga de algunas de las caracteristicas que definen una
relacién laboral tradicional, como son la presencialidad al prestar sus servicios, y, a su vez,
incluye el uso de las tecnologias de la comunicacion y de la informacién (Catafio y Gomez, 2014).
A propésito de lo anterior, cabe resaltar que a lo largo de los dltimos afios la tecnologia y el
internet a revolucionado al mundo en general, teniendo un fuerte impacto también en el mundo
laboral, por lo que han ido apareciendo distintos nuevos términos para definir las -ahora ya no
tan novedosas - maneras de trabajar, las cuales utilizan las tecnologias de la comunicacion e

informacion (TICs) y permiten realizar las labores de manera remota en muchos casos.

Si bien en un inicio, los trabajadores considerados de “cuello blanco” y de los sectores del
conocimiento fueron los primeros en utilizar el teletrabajo bajo las definiciones que incluyen la
tecnologia como factor clave, y son ellos los que tienen mayor probabilidad y facilidad de hacerlo

(Mayo et al., 2016), cada vez es mas comun en otro tipo de trabajos.



Asi como se ha definido al teletrabajo, debido a este fendmeno han surgido distintos nuevos
términos entre los que se encuentran los “equipos virtuales”, los cuales, segiin Shekhar (2006),
son generalmente definidos por los investigadores y teéricos como los equipos que se mantienen
conectados principalmente mediante el uso de tecnologias que ofrece el ciber espacio. Quienes
conforman los equipos virtuales son los denominados “trabajadores virtuales”, quienes, segun
Brunelle (2009), utilizan el ciberespacio y sus herramientas para comunicarse con todos los

miembros de su organizacion.

Como se puede observar, el ciber espacio, la tecnologia y las TICs son elementos fundamentales
para definir, entender y vivir el teletrabajo, tanto es asi que Baruch y Nicholson (1997) en un
primer momento determinaron 4 factores necesarios para lograr que el teletrabajo se desarrolle
de la mejor manera posible (individuales, laborales, organizacionales y familiares o del hogar),
pero unos afios después, Baruch (2000), afiadio a la “tecnologia” como un factor clave para el

desarrollo 6ptimo del teletrabajo.

2. Tendencia hacia el teletrabajo

Desde hace ya unos afios, la sociedad en la que vivimos ha experimentado cambios drasticos, que
cada dia conciernen méas al mundo laboral, por ejemplo, como mencionan Pabdn-Montealegre y
Mufioz-Zapata (2018), hay ciertas tendencias que transformaran las demandas laborales de
algunas profesiones, entre las cuales destacan: la globalizacion, las poblaciones hiperconectadas,

la cuarta revolucion tecnoldgica, la realidad aumentada y la automatizacion.

A pesar de las tendencias mencionadas lineas arriba, y, de las ventajas potenciales que trae
consigo el teletrabajo, segun Pyérid (2011), la adopcion de este modelo de trabajo se ha visto
retrasado debido a distintos factores atenuantes. Entre los elementos que dificultan esta adopcion
se encuentran las culturas corporativas tradicionales, las cuales no suelen ser compatibles con
modelos no tradicionales como el teletrabajo, pues traen consigo preocupaciones regulatorias
relacionadas con los derechos de propiedad intelectual y los horarios de trabajo (Calvasina, 2012),
asi como con dificultades para definir los limites de responsabilidad del empleador (Genova,
2010).

Por otro lado, existen también tendencias que apoyan la adaptacion del mundo laboral a modelos
mas flexibles como el teletrabajo. Una de las mas destacadas es la importancia que tiene en las
naciones industrializadas el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, tendencia que a la vez se
esta convirtiendo en un problema apremiante en los paises en desarrollo (Galvez et al., 2020).
Esto sumado a factores tecnoldgicos como la digitalizacion y la rapida difusion de las TIC
avanzadas (Scott et al., 2012), y, a tendencias de reestructuracion de la sociedad y el mercado
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laboral, como el anteriormente mencionado “balance entre la vida laboral y la privada” (Bailey y
Kurland, 2002) han contribuido a que cada vez haya mayor interés a nivel global por el
teletrabajo.

Si bien, en un principio, las categorias que se adaptaron mas rapido al trabajo remoto - tal y como
lo conocemos hoy en dia — fueron las de conocimiento y trabajo intelectual, segun Vilhelmson y
Thulin (2016), se esta expandiendo mas a nuevas categorias, y, a su vez, los empleadores estan
cada vez mas dispuestos a permitir realizar el trabajo fuera de su vista y control, por lo que el
nimero absoluto de trabajadores remotos se encuentra en una tendencia creciente. Esto ultimo
coincide con lo que afirman Drake, et al. (2009); que la virtualidad es una tendencia omnipresente

e irreversible.

3. Contexto COVID-19

La pandemia causada por el COVID-19 ha sido el principal catalizador del teletrabajo a nivel
mundial, los puestos administrativos y de oficina, en su gran mayoria pasaron a desarrollarse de

manera remota con el soporte de las TIC.

Uno de los principales aprendizajes a nivel global ha sido los buenos resultados que ha traido el
teletrabajo para algunas empresas, por ejemplo, DusSan Goljic’, cofundador de
DealsOnHealthqued ha sido gratamente impresionado por la productividad de sus empleados, la
cual aumenté en promedio un 25% desde que comenzaron a trabajar remotamente, vy, en el caso
de Airfocus se decidié experimentar con horarios de trabajo flexibles para poder integrar mejor
las obligaciones profesionales y personales, por lo que los empleados podian trabajar en cualquier
momento que quisieran, siempre que estuvieran disponibles para llamadas de 3-5 p.m., con esta
medida la productividad se disparo, por ello, la compafiia buscard mantener este horario incluso
después de gue la pandemia haya desaparecido (“What have we learned? Leaders share tales of

how their workplaces rose to meet the challenges of COVID-197, 2020).

Como se esta viendo, dados los resultados positivos y beneficiosos para las empresas, muchas de
ellas estan pensando en mantener por lo menos una parte del trabajo de manera remota. Esto se
puede ver reflejado en la estimacién hecha por la empresa de consultoria Global Workplace
Analytics, la cual determina que al finalizar la pandemia, el 30% de toda la fuerza laboral sera
remota al menos un par de dias a la semana, asimismo, muchos de los supervisores descubrieron
que los empleados pueden ser igual 0 mas productivos que cuando estaban en la oficina, lo cual
brinda una mayor confianza para los empleadores y los empleados (“Employers rebuild in a post-

coronavirus workplace”, 2020).



En esta misma linea se encuentra la experiencia de BBVA, donde el Coronavirus esta
contribuyendo a cambiar la mentalidad de los directivos acerca de la virtualidad en el trabajo y
esta ayudando a que comprueben de manera real el impacto que tiene el teletrabajo en la
productividad y eficiencia de los trabajadores (Gascuefia, 2020).

Asimismo, otro de los aspectos importantes que ha puesto en descubierto esta nueva normalidad
es que, en muchos casos, no es necesario destinar tanto espacio a oficinas como se crefa antes de
la pandemia. Esto se debe en parte a que muchas de las reuniones pueden pasar a ser virtuales
como menciona Pedro Moneo, CEO de la consultora Opinno (Rodrigo, 2020), lo cual implicaria
un gran ahorro en los costos para las empresas. Esto no quiere decir que las oficinas fisicas vayan
a desaparecer, sino que, como comenta Peter Cheese, director de la asociacion de recursos
humanos londinense Chartered Institute of Personnel and Development, a raiz de la pandemia,
la manera de trabajar cambiard y tendera hacia modalidades mas flexibles promovidas por los

empleadores (Blasco, 2020).

Es asi como parece ser que se va cumpliendo lo expuesto por Angus y Evans (2020) sobre las
implicaciones del Coronavirus en las Megatendencias de Euromonitor, lo cual indica que la
digitalizacién se ha convertido en un imperativo y esta cambiando cada vez mas la forma en que
operan las empresas, y, a su vez, la afirmacion de Pantigoso (2020), quien menciona que es

momento del “teletodo”, lo cual incluye, por supuesto, el teletrabajo.

4. Impacto para los empleadores

Como se ha podido observar, el teletrabajo viene desde hace ya un buen tiempo como tendencia
para flexibilizar el mundo laboral y esto trae para los empleadores aspectos positivos, otros
negativos y algunos retos que debe enfrentar para poder sacarle realmente provecho a esta

modalidad de trabajo.

A continuacion, se desarrollan dichos puntos y se analiza cémo es que impactan a los

empleadores.

4.1. Impacto positivo del teletrabajo para los empleadores

Como mencionan Turetken et al. (2011), gracias a los constantes avances en tecnologias de la
informacion y de la comunicacion, el teletrabajo se ha vuelto una alternativa viable a las oficinas
tradicionales, pues, grosso modo, genera ventajas tanto en la productividad y motivacion de los
empleados, como reduccion de costos para los empleadores (Kanellopoulos, 2011; Mirchandani,

2000), esto ha generado que mas empresas se vean atraidas a implementarlo.



En cuanto al desempefio, Kossek et al. (2006) indican que la flexibilidad de horarios que
proporciona el teletrabajo permite a los trabajadores recurrir a sus momentos mas creativos y
productivos, los cuales no necesariamente coinciden con los horarios regulares de trabajo, esto se
ve claramente reflejado en mayores niveles de productividad para la empresa. En esta misma
linea va lo expuesto tanto por Caillier (2013) como por Maruyama y Tietze (2012), quienes
coinciden en que, gracias a mejoras en la flexibilidad de la organizacion, esta puede gozar de un
aumento de productividad de sus empleados, recurrir a empleados fuera del area geografica, v,
hasta reducir costos de atencion médica, todo ello indica que el teletrabajo puede incrementar la

productividad organizacional.

Asimismo, dentro de las ventajas que trae para los empleadores se destaca la importancia que
tiene como herramienta para la contratacion y retencion de trabajadores de alta calidad (Eversole
et al., 2012), este aspecto es cada vez mas importante, sobre todo en las empresas donde la

rotacion suele ser alta (Tysiac, 2017).

En resumen, las ventajas que trae consigo el teletrabajo para los empleadores no se limitan a ser
monetarias, pues si bien existe un gran ahorro de costos, no es el Unico aspecto relevante, teniendo
como otros, la mejora en la motivacion de los trabajadores, facilidad de contratacion y aumento

de la productividad organizacional.

4.2. Impacto negativo del teletrabajo para los empleadores

El teletrabajo tiene como consecuencia obvia una separacién fisica de los empleados del centro
de labores, y, a la vez de sus compafieros y supervisores, esta lejania provoca distintos resultados
negativos para los empleadores, entre los cuales destacan las dificultades y las alteraciones en los

procesos de comunicacidn, coordinacion y retroalimentacion (Mello, 2007).

Las dificultades presentadas en los procesos antes mencionados generan retos tanto en la
organizacion del trabajo (Pérez et al., 2003) como en la evaluacion del desempefio (Burbach y
Day, 2014), y, aunque en menor medida, también en la seguridad de la informacion (Pérez et al.,
2005).

Dentro de estos aspectos, uno de los que adquiere mayor importancia es el de la evaluacién del
desempefio, pues entre los empleadores existe una preocupacién sobre la mensurabilidad de los
resultados del teletrabajo, pues por el momento, es muy dificil definir la forma con la cual medir
el desempefio de sus trabajadores (Mello, 2007). Ademas, como menciona Topi (2004), muchas
de las organizaciones y gerentes sienten que para poder supervisar a sus empleados deben verlos

fisicamente y se sienten incomodos con la supervision y el liderazgo remoto.



Por otro lado, como menciona Valmohammadi (2012), otra desventaja para los empleadores son
los altos costos que representan la implementacion, el acceso y la capacitacion de los empleados
en cuanto a tecnologias que dan soporte a teletrabajo, pues sin ellas, no se podra realizar un
Optimo desempefio.

Es asi como tanto la incertidumbre en cuanto a las herramientas de medicion del desempefio como
el escepticismo hacia la forma remota de gestionar al talento y las inversiones necesarias en
tecnologia generan que no todos los empleadores se sientan cbmodos con la implementacion del

teletrabajo en sus organizaciones.

4.3. Acciones que pueden realizar los empleadores

Dada la particularidad del teletrabajo, existen ciertas acciones que deben llevarse a cabo por parte
de los empleadores para poder garantizar un buen desenvolvimiento de las actividades en esta

modalidad de trabajo.

Segun lo expuesto por Catafio y Gdmez (2014), es de suma importancia poner como protagonistas
a los trabajadores, no a la tecnologia, pues son ellos los que van a cargar con los cambios y tendra
que adaptarse a ellos, es asi como la implementacion del teletrabajo requiere de mucha
organizacion y planificacion de la empresa, y, uno de los pilares mas importantes es el de la salud

y seguridad de los trabajadores.

En este sentido, se propone que aparte de capacitaciones presenciales se debe generar una
herramienta que sirva de guia para los trabajadores en caso les surjan dudas, tanto en
cuanto a seguridad y salud en el trabajo como recomendaciones del tipo tecnoldgico; este
manual deberia contener definiciones y los procedimientos a seguir en caso se reporten

problemas (Catafio y Gomez, 2014, p.88).

Por otro lado, otro de los aspectos mas importantes es la interaccién de los trabajadores con sus
pares y supervisores, la cual, debido a la naturaleza remota presenta distintos retos y debe ser

adaptada.

Por el lado de los lideres, para que su liderazgo sea efectivo a la distancia deben ser accesibles,
crear una estructura y atenerse a ella, reconocer el estrés del equipo y dar a los empleados una
plataforma mediante la cual puedan comunicar como se sienten (Schomer, 2020). Asimismo, para
asegurar la colaboracion y el apoyo del equipo, deben proporcionar a los empleados acceso unos

a otros, predicar con el ejemplo y promover los momentos de interaccion para generar mas



confianza entre los miembros del equipo (“So far, yet so close: How to build a culture when your
team members are working remotely”, 2018).

En cuanto a los equipos virtuales, estos necesitan de una estructura de grupo y reglas de
comportamiento y procedimientos para que puedan operar Optimamente, ademas de un buen
sistema de capacitacion y apoyo en la transiciéon hacia la virtualidad, y, un punto clave para el
buen desempefio de los miembros del equipo es que se les haya comunicado claramente los que
se espera de ellos (Zey, 2012). Esto se ve apoyado por las tacticas de gestién orientadas a
resultados que proponen Peters y Batenburg (2015), quienes consideran que esta es la mejor
forma de gestionar el teletrabajo, pues los trabajadores tienen claro lo que se espera de ellos, lo

cual mitiga las consecuencias negativas del trabajo remoto.

Finalmente, como mencionan Galvez et al. (2020) el teletrabajo necesita de un contexto de apoyo
y promocion por parte de la organizacion que lo esta implementando y depende directamente de
la cultura de cada una, por lo que es muy importante saber acompafiar a los teletrabajadores en el
proceso de implementacion y de desarrollo de labores, lo cual implica un reto para las

organizaciones.

5. Impacto para los trabajadores

5.1. Impacto positivo del teletrabajo para los trabajadores

Segun Schepp (2012) cada vez mas se denota la importancia que muchos trabajadores le dan a la
calidad de vida, lo cual ha significado que este se convierta en un factor clave para la atraccion y
retencion de los empleados de calidad (Rayman et al., 1999). Es en este sentido en el que, los
empleados tienden a percibir al teletrabajo como una buena manera para lograr un mejor
equilibrio entre la vida laboral y personal (Harris, 2003), y, lograrlo se ve traducido en altos

niveles de satisfaccion de los trabajadores (Golden, 2006).

Una de las principales caracteristicas del teletrabajo que resaltan para esta apreciacion positiva es
la flexibilidad que esta modalidad de trabajo brinda a los empleados, pues les permite abordar y
gestionar las demandas de su vida laboral y personal (Reilly, 2001). Ademas, como mencionan
Hogarth et al. (2001), para los trabajadores lo mas importante es tener la capacidad de variar las
horas con poca antelacién para poder lidiar con cualquier obligacién fuera del trabajo, es decir,

tener esa flexibilidad con sus tiempos.

Asimismo, al tener esa flexibilidad, los trabajadores también se pueden apoderar en cierta medida

de la gestion de sus tiempos, lo cual contribuye a que concilien mejor su vida laboral y privada
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(Musson y Tietze, 2004), ganan mas flexibilidad y autonomia en su trabajo y se ve evidenciado
en la reduccion del estrés relacionado al trabajo (Konradt et al., 2003).

Por otro lado, hay que sefialar que el teletrabajo también presenta ventajas para las personas con
discapacidades fisicas o que dentro de sus labores cotidianas se encuentre el cuidado permanente
de familiares (Burbach y Day, 2014), debido a su naturaleza remota y flexible, esto también se
extiende para las trabajadoras embarazadas, quienes en muchos casos suelen ser separadas

momentanea o permanente mente de sus trabajos debido a su estado (Malenfant, 2009).

Finalmente, como subraya Tietze y Musson (2010), el teletrabajo tiene un gran potencial para
armonizar las diferentes facetas de la vida de las personas, lo cual les permite una gestion del

espacio y el tiempo beneficiosa para los trabajadores.

5.2. Impacto negativo del teletrabajo para los trabajadores

Si bien el teletrabajo trae consigo muchos beneficios para los trabajadores como los expuestos en
el anterior apartado, este también puede presentar ciertos efectos negativos entre los cuales se
encuentran: la falta de interaccion social o aislamiento social, sobrecarga de trabajo,
hiperconexidn, sentimientos de estrés, dificultades en la gestion de tiempo, conflictos en el

entorno familiar, dificultades tecnoldgicas, entre otros (De Vita, 2020).

En cuanto al aislamiento social, Wilton et al. (2011) concluyen que este es un factor que juega un
importante papel a la hora de elegir entre realizar el teletrabajo 0 no. Asimismo, la OIT (2016a)
menciona que en caso se carezca de medidas apropiadas para afrontar este problema, los
trabajadores pueden presentar inconvenientes de salud de indole psicosocial, asi como pueden

también llegar a reducir su productividad (Hraskova y Rolkova, 2012).

Por otro lado, si bien el teletrabajo puede contribuir al balance de la vida privada con la vida
laboral, esto no ocurre en todos los casos, pues si el tiempo de trabajo no se gestiona de la manera
correcta los trabajadores presentan un aumento en la presion de trabajo (Belzunegui-Eraso, 2002)
y se sienten sobrecargados (Wheatley, 2012), lo cual puede llevarlos a una situacion de estrés y
ansiedad, que, en muchos casos termina derivando en trastornos del suefio y problemas
gastrointestinales (De Vita, 2020).

Asimismo, la flexibilidad que genera el teletrabajo puede convertirse en un inconveniente para la
gestion del tiempo, pues hace mas dificil definir el horario de trabajo y se borran las fronteras
entre el &mbito laboral y el privado (Ripani, 2020; OIT, 2016a), lo cual como mencionan

Hraskova y Rolkova (2012), en muchos casos, abre la puerta a que los empleados sientan que
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deben trabajar durante las 24 horas del dia, aumentando asi drasticamente sus niveles de estrés,
y, pudiendo tener efectos negativos en su salud mental y fisica (Ripani, 2020).

Siguiendo en la misma linea, Sorensen (2017) comenta que al teletrabajar aparecen conflictos y
obstéaculos, debido a la coexistencia del ambito laboral con el privado, esto puede llevar a que
ambos dmbitos se vean invadidos, pues existen intrusiones en la vida privada-familiar, y, en lo
laboral, el trabajo puede resultar ineficaz debido a distracciones domésticas (Russell et al., 2008).
Es por ello por lo que Hraskova y Rolkova (2012) afirman que el teletrabajo solo puede realizarse

de manera Gptima si es que el trabajador no tiene distracciones en casa.

Finalmente, como menciona el investigador de disefio organizacional Marco Minervini (Blasco,
2020) el teletrabajo puede acentuar algunas desigualdades entre trabajadores en aspectos como la
conexion a internet o su situacion familiar, por ejemplo, como mencionan Flores y Prado (2020),
debido a la falta de indicadores de evaluacion de desempefio con enfoque de género la brecha de
género puede aumentar, y, en el caso de los trabajadores con discapacidad, si bien el teletrabajo
elimina las barreras fisicas para su participacion en el mercado laboral, estos pueden sentirse

aislados y con oportunidades limitadas para el progreso en su carrera (Moon et al., 2014).

6. Experiencias en otros paises

Como se ha podido ver lineas mas arriba, el teletrabajo es una tendencia a nivel mundial, la cual
ya tiene un buen tiempo en algunos paises, principalmente europeos y en Estados Unidos, y, en

los Gltimos afios ha ganado gran acogida también entre algunos paises latinoamericanos.

En Estados Unidos, una de las razones por las que las empresas adoptaron y siguen adoptando el
modelo virtual es la facilidad que les brinda en el manejo mas eficiente de sus negocios, ya que
les ahorra tiempo y reduce los gastos de viaje (Towsend et al., 1998), integra el trabajo de
trabajadores especializados aun cuando se encuentran a grandes distancias geogréaficas
(Balthazard et al., 2004), y, segin una estimacién de la empresa de analisis y asesoria
estadounidense Gallup, la productividad del trabajo remoto es equivalente a tener un dia extra
por persona a la semana (“Making telework work”, 2020). Asimismo, Dunn (2018) comenta que
Acceleration Partners, una empresa global de marketing ha logrado reducir la brecha de género
al aprovechar los beneficios del teletrabajo, pues ahora las mujeres representan el 80% de su

fuerza laboral y mantienen una proporcion casi igual desempefiando funciones de gestion.

En el caso de Europa, como mencionan Géalvez et al. (2020), la cuestion del equilibrio entre el
trabajo y la vida privada se ha convertido en un punto clave en las agendas de muchos paises de

la Unién Europea, lo cual se ve claramente reflejado en la adopcion o el interés en el teletrabajo
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que tienen muchos de sus miembros. En este sentido se han generado distintos estudios en ese
continente como el de Dickson y Clear (2006) en el cual explican que el factor humano es mas
decisivo que el tecnoldgico tanto en la adopcion como en la difusion del teletrabajo. Otra
conclusion a la que se ha llegado en estudios europeos sobre el tema es la de Aguilera et al.
(2016), quienes proponen al teletrabajo como una buena opcién para las grandes ciudades donde
el tiempo de traslados es muy elevado. Mientras que un estudio de Watts (2009) en Reino Unido
explica que las mujeres que optaban por el teletrabajo, aunque sea solo por unos dias a la semana,
obtuvieron beneficios en relacion con la concentracion, menores interrupciones y ahorro de
tiempo en los traslados, lo cual a su vez contribuyd a un aumento en la satisfaccion laboral, sin
embargo, sentian también que habian ciertas desventajas relacionadas con la gestion de manera
remota y el cuestionamiento de algunos de sus colegas sobre su productividad. Asimismo, en
Rumania se reconocio el concepto de teletrabajo a partir de abril del 2018 al emitirse reglamentos

especificos para el teletrabajo (Dima et al., 2019).

En Latinoamérica también se ha legislado al respecto, por ejemplo, Argentina es el Unico pais de
la region que ha ratificado el convenio OIT N°177 (Convenio sobre el trabajo a domicilio)
mediante la ley N°25800 y ha generado el “Manual de buenas practicas en teletrabajo” (OIT,
2011). En este sentido, si bien Colombia no ha ratificado el convenio si ha legislado al respecto,
pues su Ministerio del Trabajo mediante el Decreto 884 del 2012 a partir de la Ley 1221 del 2008
gener6 el marco legal para que tanto el sector publico como el privado puedan implementar el
teletrabajo (Benjumea-Arias et al., 2016). Finalmente, uno de nuestros paises vecinos, Chile,
debido a la pandemia aceler6 el proceso para promulgar la ley sobre el trabajo a distancia y el
teletrabajo, la cual el 23 de marzo del 2020 fue aprobada por la Cdmara de Diputados, luego de
tres dias fue publicada y entr6 a regir desde el 1 de abril del 2020, un punto importante gue toma
en cuenta es el derecho a la desconexion que se considera clave para que el teletrabajo pueda

realizarse de manera Optima y se respete la salud del trabajador (Deloitte Legal Chile, 2020).

7. Normativa y marcos legales peruanos

Antes de la pandemia en Per( ya existia la Ley N°30036 (2013) que regula el “teletrabajo” como
una modalidad especial contractual instituida, sin embargo, esta no fue tan difundida debido al
alto nivel de formalidad que requiere, pues para que tenga efecto se necesita de un acuerdo entre
el empleador y el trabajador por escrito donde se debe consignar una cantidad considerable de
informacion sobre los términos en los que se llevara a cabo la prestacion de servicios, lo cual la

vuelve impractica.

Es por ello por lo que cuando inici6 la emergencia sanitaria provocada por la pandemia del

COVID-19, el gobierno se vio en la necesidad de promulgar el Decreto de Urgencia N°026-2020
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(2020), mediante el cual autorizaba a los empleadores tanto publicos como privados implementar
el “trabajo remoto”, siempre y cuando la naturaleza de las labores se lo permitiera. La diferencia
con la ley existente se encuentra en que el “trabajo remoto” no requiere de un acuerdo de las
partes por escrito, sino que basta la comunicacion -sea fisica o digital- del empleador al trabajador
para que el cambio de modalidad de prestacion de servicios proceda (Editorial Economia y
Finanzas, 2020), lo cual facilito la labor a los empleadores dado el contexto de emergencia

sanitaria.

No obstante, como menciona Del Rio (2020), esta modalidad es de caracter transitorio, pues
tendra vigencia solo hasta un mes después de que finalice la emergencia sanitaria. Por esto, es
muy importante el paso que dio el Congreso al aprobar la Ley del Teletrabajo, la cual busca,
mediante la derogacién de la Ley N°30036, regular esta modalidad de trabajo en todo tipo de
entidades y promover politicas publicas para garantizar su implementacién progresiva, ya que la
anterior no cumpli6 con sus propoésitos y resulta poco atractiva para ser implementada (Redaccion
de El Comercio, 2021).

En este sentido la propuesta sefiala puntos muy importantes que cumplen con las sugerencias de
la OIT, pues determina que los derechos y obligaciones laborales del teletrabajador son las
mismas que de otro que labore de manera presencial, con excepcién de la asistencia al centro
laboral, y, como punto sumamente importante, menciona que la desconexién digital es un derecho
que tiene el teletrabajador durante las horas que no corresponden a su jornada laboral, lo cual

busca garantizar el equilibrio entre la vida laboral y personal (Revista Actualidad Laboral, 2021).

Finalmente, cabe ser sefialado que durante la realizacién de la presente investigacion estaban
vigentes tanto el Decreto de Urgencia N°026-2020 como la Ley N°30036.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1. Alcance

El estudio se realiz6 con base a informacién obtenida de 29 ENIEX que durante el 2020 se
encontraban afiliadas a la COEECI y mantenian operaciones en el territorio peruano.

2. Disefio de la investigacion

La investigacion siguié cuatro etapas: Construccién del Modelo Tedrico, el Disefio de las
Herramientas de Investigacion, la Recoleccion de Datos, y, el Analisis y Procesamiento de Datos,

las cuales se detallan a continuacion:

2.1. Construcciéon del Modelo Tedrico

Mediante la revision bibliografica se construyd el Modelo Tedrico de la investigacién que se

presenta en la Figura 1.

Figura 1. Modelo teérico
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Fuente: Elaboracién propia, 2021
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Asimismo, se plantearon las siguientes hipétesis de investigacion:

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

La “Satisfaccion al trabajar remotamente” influye de manera directa (+) y
significativa en la “Productividad al trabajar remotamente” de l0s trabajadores

encuestados.

La “Preferencia de trabajar remotamente” influye de manera directa (+) y
significativa en la “Productividad al trabajar remotamente” de l0s trabajadores

encuestados.

La “Motivacion al trabajar remotamente” influye de manera directa (+) y
significativa en la “Productividad al trabajar remotamente” de l0s trabajadores

encuestados.

El “Estrés al trabajar remotamente” influye de manera indirecta (-) y significativa

en la “Productividad al trabajar remotamente” de los trabajadores encuestados.

La “Preparacion para trabajar remotamente” influye de manera directa (+) y
significativa en la “Productividad al trabajar remotamente” de los trabajadores

encuestados.

2.2. Disefio de las Herramientas de Investigacion

Mediante la revision bibliografica se procedié a elaborar la Guia para las Entrevistas a
Profundidad (Anexo 1).

Los resultados de las entrevistas a profundidad sirvieron para terminar de construir la encuesta

que posteriormente fue distribuida a los colaboradores. La encuesta consté de 38 preguntas

(Anexo 2), las cuales permitieron analizar el impacto que tiene el teletrabajo tanto en el

desempefio como en la satisfaccion de los teletrabajadores de las entidades participantes.

2.3. Recolecciéon de datos

La Recoleccion de datos siguid las cuatro etapas que se describen en la Figura 2.
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Figura 2. Etapas de la Recoleccion de Datos
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Fuente: Elaboracion propia, 2021

2.3.1. Etapa 1: Contacto con la COEECI

En una primera instancia, se solicit a la COEECI (Anexo 3) la base de datos de sus instituciones
miembro, la cual nos fue proporcionada, y, ademas, puso en conocimiento a sus afiliados sobre

nuestra investigacion para su posterior apoyo.

2.3.2. Etapa 2: Comunicacion con los representantes de las ENIEX

La segunda etapa consistio en realizar una invitacion formal hacia los representantes de cada una
de estas entidades a través de un correo electronico, en el cual se brind6 informacion pertinente
sobre el presente estudio, sus fines y su relevancia para la futura toma de decisiones (Anexo 4),
con ello se pretendid captar la atencidn y lograr que nos brindasen una entrevista virtual o
accediesen a contestar un cuestionario en linea, de acuerdo a su disponibilidad de tiempo. De las
49 ENIEX que se encontraban afiliadas a la COEECI en el 2020, 29 aceptaron participar del

estudio, en el Anexo 5 se puede ver el detalle de cuales fueron.

2.3.3. Etapa 3: Entrevista o cuestionario en linea por parte de los representantes de las
ENIEX

Los representantes que aceptaron la invitacion fueron entrevistados entre enero y febrero de 2021
a través de la plataforma Zoom o bien respondieron un cuestionario en linea (Google Forms), en
ambos casos las preguntas fueron las mismas. La entrevista fue estructurada teniendo en cuenta
los hallazgos de la revision bibliografica, y, mediante ella se procedio a recabar informacion que
contribuyd a la elaboracidn de una encuesta, a su vez, en estas entrevistas, se tuvo como objetivo
convencer de los beneficios que obtendran luego de finalizado el estudio, ya que esto contribuy6
a que los encargados se encontraran realmente dispuestos y motivados a participar del estudio y

ayudaran a que la aplicacion de la posterior encuesta sea mas sencilla.

2.3.4. Etapa 4: Encuesta en linea a los trabajadores de ENIEX participantes

La cuarta etapa consistio en enviar a los representantes de cada institucion participante el enlace

de la encuesta creada a través de la herramienta Google Forms para que nos apoyen con su
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distribucion entre los colaboradores y asi sea desarrollada por los trabajadores de las distintas
areas de cada entidad. Esta etapa se llevo a cabo entre los meses de marzo y abril del 2021. En
total se recibieron 427 respuestas.

2.4. Analisis y Procesamiento de Datos

La cuarta etapa consistié en el analisis cuantitativo de los datos obtenidos de la encuesta para
determinar el impacto del teletrabajo en el desempefio y satisfaccién de los trabajadores

encuestados.

Se realizé un analisis descriptivo de los datos mediante su representacion en graficos de barras y
graficos circulares para expresar la magnitud de las diferentes respuestas, y, un analisis de
regresion multiple, donde se analizaron los coeficientes de correlacion entre las variables. Para

ambos andlisis se utilizé el programa Excel 2016.
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CAPITULO I11. ANALISIS DE RESULTADOS

1. Composicion de la muestra

La Tabla 1 presenta la composicién de la muestra obtenida de las encuestas:

Tabla 1. Composicion de la muestra

18-24 4.70%) GENERO Femenino T1.90%

pakr] 43.10% Masculine 28.10%

EDAD 3544 28.80% Peril 93.00%,
45-34 16.60% PROCEDENCIA Estados Unidos o Canada 0.90%

3564 6.10% Latinoamérica (excepto Pend) 2.80%

Mas de 64 0.70%, Europa 3.30%

Asistencia Social 3.51% Admitistracion [ Finanzas 13.69%|

Ciencias de la Comunicacion / Periodismo  726% Comunicaciones / Relaciones Piblicas  3.38%

Ciencias Naturales y de la Salud 3747% Data Management / [T 445%)

PROFESION O |Ciencias Empresariales 1044%| AREAALA QUE  |Direccion 4.22%|
ESPECIALIDAD | Ciencias Sociales 1560%|  PERTENECE  |Operaciones / Logistica 937%
Educacion 3.75%) Fecursos Humanos 6.09%,

Ingenierias 9.13% Técnica-Programatica / Proyectos 43.90%

Otras 3.75% Otros £.90%

En campo 9.60%, Ninguna 0.00%|

Momﬁg DE En oficina 4450%| COHABITANTES |Dela3 83.21%
Mixto 45.00% De 4 amas 6.79%

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Como se puede observar el 71.90% de los trabajadores encuestados fueron mujeres y el 28.10%
hombres. A su vez, la mayoria de ellos se encontraban entre los 25 y 44 afios (71.9%), vy, el 93%

de ellos tenian nacionalidad peruana, mientras que el 7% restante eran de otras nacionalidades.

En lo referente a las profesiones o especialidades, las mas representadas fueron las pertenecientes
a las Ciencias Naturales y de la Salud (37.47%) y las de Ciencias Empresariales (19.44%),
mientras que las areas con mayor cantidad de encuestados fueron la Técnica-programatica-
proyectos (45.90%) y la de Administracion y Finanzas (15.69%). Ahora bien, debido a la
naturaleza de las actividades que realizan estas entidades, existen tres modalidades de trabajo:
“en campo”, “en oficina” y “mixto”, las cuales representaron el 9.6%, 44.5% y 45.9%,
respectivamente. Finalmente, puesto que los encuestados trabajaban remotamente desde sus casas
debido a la pandemia, estos fueron consultados acerca de la cantidad de cohabitantes, lo cual dio
como resultado que ninguno vivia solo y que la gran mayoria (93.21%) convivia con 1, 2 0 3

personas en el mismo ambiente en el que realizaban sus actividades de trabajo remoto.
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2. Anélisis Descriptivo

A continuacidn, se muestran los principales resultados de la investigacion.

2.1. Ventajas, desventajas y habilidades mas importantes relacionadas al teletrabajo

La Figura 3 muestra los resultados de las preguntas relacionadas con las ventajas y desventajas

del teletrabajo, asi como las habilidades que los encuestados consideran las mas importantes que

deben tener un teletrabajador y su percepcion sobre su propia mejora en estas.

Figura 3. Ventajas, desventajas, habilidades mas importantes y la mejora de estas respecto al
teletrabajo

Ventajas principales que le brinda a usted el teletratiajo

Desventajas principales que le ocasiona el teletratiajo

Ahorro de fiempo en traslados - IRECGEGEG—_—_—— 17.20%
Anorro monetario  IEG_G_G— 1477%
Autogestion del tiempo - IEG_—_—_—_—_—_—_—9.04%
Balance vida privaday vida laboral - ISR 5.00%
Comodidad  IEGSG—— 7.56%
Facilidad para capacitaciones  INGEG__—_—_—- 6.39%
Flexibilidad de horarios - INEG_——— 10.6%%
Incrementa la creatividad/innovacion - I 3.56%
Més eficienciafproductividad - IEG_—-—-—:__4.74%
Menor gstrés I 3.13%
Menos riesgos IR 1034%
Pasar més tiempo con la familia y/o amigos ~ IEEG_—_—_—_——7 60%

Agotamiento por pasar muchas horas conectados - | IECREGE—GEEE 17 69%
Desmotivacion I 3.29%

Dificultad en la organizacion del tiempo NN £.60%
Dificultad para separar 2 vida aboral de a personal  IEGCG_—_———— 1347%
Dificultades en fa comunicacion virtual - IEEEG_—_— 7 45%
Disminucion del sentimiento de pertenencia - IS 4.82%
Espaciolcondiciones de trabajo no Gptimo - I 5.53%
Falta de interaccion / Sentimiento de aislamiento - IEG_—_—_—_—_—_—S 1183%
Impacto negativo en fa salud fisica ylo mental - INEGEEG_—_—__ 7 83%
Mayores gastos en luziinternetiaguatteléfono  INGEGCERGEG_—_—_—_— 1062%
Problemas con fa conectividad  IECGCEG_—_—_—_—— 1287%

Habilidades mas importantes que debe tener un teletrabajador

Luego de haber trabajado por o menos unos meses remotamente, ; Considera que ha desarrollado o
mejorado en alguna de estas habilidades?

Autozprendizaje  IREGCE_——— G 74%
Autocuidado defasalud  IEG_-—————— O 61%
Capacidad para desconectarse IEGCGE_—_—_——— G 35%
Comunicacitn efectiva (escritay oral)  IEG_-_—————— T 99%
Confianza en el equipo / Compaierismo - IEEG_—_—_—_————— 7 1%
Creativicad - IG_—-—450%
Disciplina/ Independencia / Autonomia - IEGG_—_—— 0 74%
Flexibilidad ante los cambios / Adaptacidn ~ IEG_-—_—_—_—————— 5 35%
Gestion de tiempos ~ IECEI__—_—S——— O 61%
Hehilidades digitales - IG_——————— 530
Liderazgo efectivo en un entorno virtual - IEGCEG_—_——5,73%
Organizacion / Planificacion del rabajo - INEGCG___—————— 7.99%
Resolucign de problemas  IGCEG_—_—_— 5 50

BSi ENo

Fuente: Elaboracién propia, 2021
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Villalba et al. (2017) concluyeron que el teletrabajo mejoro la calidad de vida, los niveles de
estrés y las relaciones familiares de los teletrabajadores, lo cual no coincide con los resultados
del presente estudio, pues tanto el balance de la vida laboral y privada (5%) como el menor nivel
de estrés (3%) no fueron percibidos como grandes ventajas, y, mas bien una de las desventajas
mas importantes fue la de la dificultad para separar la vida laboral de la personal (13.47%). Estas
diferencias se podrian deber al momento en que cada investigacién fue llevada a cabo, ya que
como se menciond anteriormente, el presente estudio se realizdé durante la pandemia de la
COVID-19 y como menciona De Vita (2020) uno de los problemas mas comunes fue la
adaptacion a las demandas de tiempo completo y la hiperconexién que se dieron como respuesta
al aislamiento social repentino que tuvieron que afrontar los trabajadores, lo cual puede haber
influido en que los teletrabajadores pudieran sentir mayores niveles de estrés que no

necesariamente se relacionen de manera directa con lo laboral.

Asimismo, otras de las principales desventajas sefialadas por los encuestados fueron las referentes
al sentimiento de aislamiento (11.83%) y el agotamiento por pasar muchas horas conectados
(17.69%), lo cual, segun lo expresado por la gerente de talento de Credicorp, se ve en mayor
medida en los puestos que tienen mas responsabilidades como lideres o gerentes (Flores y Prado,
2020). En este sentido, los resultados también coinciden con lo enunciado por Burbach y Day

(2014) quienes destacaron como una de las mayores desventajas al sentimiento de aislamiento.

Por otro lado, Barrios (2018) reconocié a la disciplina, la autonomia y la responsabilidad como
principales retos para los teletrabajadores, los cuales estan relacionados con las habilidades que
en el presente estudio fueron consideradas como unas de las mas importantes que debe tener un
teletrabajador: la gestion de tiempos (9.61%), el auto aprendizaje (8.74%) y la autonomia
(8.74%).

Dima et al. (2019) concluyeron enfaticamente que el teletrabajo contribuye a desarrollar y
mejorar habilidades especificas de esta modalidad de trabajo, lo cual se ve claramente reflejado
en la respuesta de los encuestados en la presente investigacion, donde el 95.60% considerd que
durante el tiempo que iban trabajando remotamente habian mejorado por lo menos en una de las

habilidades mencionadas.

2.2. Comunicacién laboral y social entre teletrabajadores

A continuacion, en la Figura 4 se muestran los resultados de las preguntas relacionadas a la
comunicacion en modalidad remota entre compafieros sobre temas relacionados al trabajo, estas
se refieren a la frecuencia, los medios utilizados y que tan cdmodos se sintieron al comunicarse
de esta manera.
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Figura 4. Comunicacion laboral y social entre teletrabajadores

¢Con qué frecuencia se comunica con sus comparieros sobre
temas relacionados a su trabajo?

¢Por qué medios s conecta con sus compafieros para temas relacionados a su trabajo?

¢Se siente cmodo mientras se comunica con sus
compafieros de forma remota sobre temas relacionados con
su trabajo?

490%

0.70%

17.80%

76.60%

1 vez ala semana

112 veces al dia

B Cada vez que seanecesario
Nunca

Coreoelectronico RN 1960%
Micosoft Teans S 21206
Redessociales [ 2.28%

TeléfonofCeluler [N 2085%
Telegram | 0.17%
Videoconferencias [N 1316%
Whiscpp R  22:2%

Otros | 0.11%

9.80%

90.20%

BS{ENp

¢Con qué frecuencia se comunica con sus compafieros sobre
temas NO relacionados a su trabajo?

¢Por qué medios se conecta con sus compafieros para temas NO relacionados a su trabajo?

¢Se siente cmodo mientras se comunica con sus
compafieros de forma remota sobre temas NO relacionados
oo su trabajo?

14.50%

33.60% 26.70%

5.20%

1 vez ala semana

51-2 veces al dia

# Cada vez que sea necesario
Nunca

Correo electrénico M 4,15%
Microsoft Teams - I 7.90%
Redessociales NN 5,96%
Telfono/Celulzr  IEEG_—S—9,02%
Telegram 1 0.65%
Videoconferencias M 453%
Whatszpp I /0%
Ninguno I 2.72%
Otros 1 0.39%

19.90%

80.10%

BSiENo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Como indican Allen et al. (2015) la distancia espacial puede disminuir la comunicacion y la

velocidad con la que se intercambia la informacion en una organizacion, sin embargo, esto no

parece verse reflejado a totalidad en los resultados de la presente investigacion, ya que tanto para

los temas laborales como los sociales, los teletrabajadores mantienen altos porcentajes de

comunicacién, ya que la mayoria de estos se comunican cada vez que sea necesario (76.6% y

53.6%, respectivamente) y con un alto grado de comodidad en ambos casos (90.20% Yy 80.10%,

respectivamente). Esto podria deberse a lo observado por Dixon y Panteli (2010) referente a los

equipos virtuales, quienes mencionan que la comunicacion a través de medios tecnolégicos podria
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contribuir a disminuir las diferencias o problemas entre los miembros del equipo y hacer que este

funcione de una manera adecuada.

Dentro de los medios o herramientas que facilitan esta comunicacién remota destaca como el mas
utilizado en ambos casos, Whatsapp, difiriendo solamente en los porcentajes, pues tiene mayor
relevancia en el &ambito social (44.69% respecto al 22.62% del &mbito laboral). Asimismo, como
mencionan Bunce et al. (2018) en muchas organizaciones se han adoptado nuevas herramientas
tecnoldgicas que estan disefiadas para hacer que la comunicacion entre miembros del equipo sea
mas facil, una de las herramientas que entra en esa definicion es la plataforma Microsoft Teams,
la cual es la segunda mas utilizada por los encuestados para la comunicacion sobre temas
laborales (21.2%). Sin embargo, no solo las nuevas herramientas apoyan a la comunicacion
remota, sino que los medios tradicionales como el teléfono o celular y el correo electrénico
mantienen su relevancia en ambos tipos de comunicacion, y, permiten, como afirman Brown et
al. (2020) que los equipos varien la manera en que interactdan, lo cual permite muchas formas

mas de experimentar el teletrabajo.

Dado el riesgo real que representa el aislamiento social provocado por el teletrabajo a tiempo
completo, la OIT (2020a) considera muy importante realizar diversas acciones para que se
mantenga el contacto y la comunicacion entre los diferentes miembros del equipo de trabajo,
debido a esto, los resultados obtenidos son alentadores, ya que los teletrabajadores encuestados
mantuvieron en gran medida la comunicacion en ambos tipos de situacion, esto podria deberse a

las acciones tomadas por las ENIEX a las que pertenecen.

2.3. Acciones que tomaron las ENIEX

En la Figura 5 se pueden apreciar los resultados referentes a las acciones tomadas por las ENIEX

participante de la presente investigacion.
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Figura 5. Medidas, capacitaciones, materiales y plataformas proporcionadas y aspectos que
extrafian

Medidas que ha aplicado su ENIEX debido al teletrabajo

Capacitaciones u orientaciones que le brindé su ENIEX debido al teletrabajo

Ampliacion de plazos
Apoyo con un porcentaje de gastos extras
Capacitaciones ad hoc

W 511%
3%
I 7.34%

Envio de materiales / equipos a domicilio  [IEGCG—___G_—_—_— 20.22%
Facilidades para acceder a actividades de bienestar [N 13.53%
Horarios flexibles NN 15.76%
Protocolos de sequridad RGN 15.54%
Reuniones de seguimiento de las tareas o proyectos I 17.19%
Ninguna B 0.72%
Otros | 0.22%

Capacitacion en Habilidades Digitales [ 11.01%
Capacitacion en Proteccion de datos [N 14.19%
Capacitacin para reuniones y talleres virtuales [N 16.07%
Capacitacidn sobre cuidados de lasalud  IEGCGEG—G_(LE 26.79%
e 11.41%
Capacitacion sobre Gestion de tiempos [N 0.62%
I 5.36%
Ninguna [N 5.26%
Otras | 0.30%

Capacitacion en Habilidades Blandas

Sesiones sobre conciliacion familiar

Materiales que le ha proporcionado su ENIEX

¢Qué tipos de plataformas, programas, herramientas o softwares utiliza para dar soporte al teletrabajo?

Accesorios de laptop [N 11.10%
Antivirus - [ 0.67%
o | i 5%
Internet [ 3.84%
Lapiop [— 19539
Lineatelefonica (NN 10.79%
Materiales de escritorio [N 6.68%
Programas o softwares NN 7.13%
Sillaergonémica [N 5.21%
Tablet [ 3.16%
No me proporcioné ninguno Il 1.12%

Otros | 0.19%

Aplicativos para firmas digitales [NEG_—_Gu_—G—_—G:= 4.21%
Correo electronico
Herramienta de disefio | 1.05%
Herramientas de Planificacion  nG—8 3.24%
Herramientas para presentaciones efectivas M 0.53%
Microsoft Teams ~ IEG_—— 14.26%
Nubes / Espacios compartidos  IEG_ilmu— 9.86%
Office 365 |EGE_—CG——— 10.42%
Plataformas de aprendizaje  ING_———"3.76%
Plataformas de Gestion de Base de Datos I 3.50%
Plataformas para talleres virtuales — i—_8 2.07%
Plataformas virtuales de bancos I 1.84%
Seguridad informética / Antivirus  EG_—_—-—4.48%
Servicios de videoconferencias  INEGE_—G_—_—___—— 0.48%
Sistemas contables W 1.43%
Sistemas de control/seguimiento de proyectos W 1.28%
Software para permitir el trabajo a distancia W= 1.69%
Traductores W 1.17%
Whatsapp u otras redes sociales  NEG_—_I——————— 10.68%
Otros 1 0.19%

14.86%

¢Cuentan con algtin canal o persona que pueda brindarle soporte tecnolégico cuando se presente algin
inconveniente o duda a la hora de realizar su trabajo remotamente?

¢Se encuentra satisfecho con la manera en que funcionan?

10.07%

89.93%

HSi WNo

6.25%

ESj{ENo =

Sefiale, por favor, las medidas que ha aplicado su ENIEX para mantener o fomentar el contacto social

¢Qué aspectos extrafia de trabajar presencialmente?

Celebracion de cumpleafios _ 23.31%
33.06%
— o
Sesiones y actividades de integracion/socializacion _ 25.31%
Ninguna - 9.54%

otra | 0.69%

Celebracion de dias festivos

Reuniones sociales fuera del horario laboral

Cercania con los compafieros _ 33.52%
Espacio dptimo de trabajo _ 16.71%
Facilidad de comunicacion _ 22.16%
Separacion de lavida laboral de Iz personal [N 2563%

Ninguno [l 1.22%

otos | 0.75%

Fuente: Elaboracién propia, 2021
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Dentro de las medidas que sus ENIEX adoptaron debido al teletrabajo se encontraban las
reuniones de seguimiento de las tareas y proyectos (17.19%), en este sentido, Marta Galdon
(BBVA, 2020) considera que las ceremonias agiles diarias son muy importantes para mantener
el orden dentro de los equipos de trabajo, sobre todo de los remotos, es quiza por esta razén que
los equipos remotos de los encuestados podrian haber mejorado en cuanto a su organizacion y

funcionamiento.

Por otro lado, debido al contexto de aislamiento social algunas empresas comenzaron a
implementar programas e iniciativas para disminuir el estrés emocional y la ansiedad entre sus
trabajadores (Flores y Prado, 2020), lo cual va de la mano con otra de las medidas tomadas por
las ENIEX la cual consistio en brindar facilidades para acceder a actividades de bienestar fisico
y/o mental (13.53%), ademdas de brindar también capacitaciones sobre cuidados de la salud

mental, fisica y emocional (26.79%).

Asimismo, Torten et al. (2016) concluyeron que la capacitacion y una formacion especifica
respecto al teletrabajo son factores clave para que este tenga éxito, por lo que resulta positivo que
los trabajadores encuestados hayan recibido diversos tipos de capacitaciones como las referentes
a habilidades digitales (11.01%) y las de proteccion de datos (14.19%), siendo esta ultima
bastante relevante, ya que Tapasco-Alzate y Giraldo-Garcia (2020) encontraron que los
problemas relacionados con la seguridad de la informacion dificultan la implementacion exitosa
de esta modalidad de trabajo. Estos mismos autores consideran que otro de los temas que afectan
en este sentido son los posibles efectos negativos que podrian tener los equipos de trabajo, y es
ahi donde se vuelven relevantes las capacitaciones en habilidades blandas (11.41%) que incluyen:
la comunicacion efectiva, liderazgo y trabajo en equipo, la de gestion de tiempos (5.36%) vy las
de mejora de reuniones y talleres virtuales (16.07%), mediante las cuales se podria haber

aminorado estos posibles efectos negativos.

Las capacitaciones a la vez fueron acompafiadas de distintos tipos de plataformas, programas,
entre otros para dar soporte a las actividades de los teletrabajadores, entre los cuales se pueden
destacar el correo electrénico (14.86%), el programa Microsoft Teams (14.26%) y los servicios
de videoconferencias (9.48%), los cuales junto con las capacitaciones acerca de las

presentaciones efectivas podrian haber influido en la mejora de las reuniones y talleres virtuales.

Jon Messenger, experto en organizacion del tiempo de trabajo de la OIT, considera que para poder
hacer que el trabajo remoto sea mas efectivo se debe tener las herramientas y la formacion
apropiadas (OIT, 2020a), por lo que ademés de las capacitaciones y otras medidas tomadas por

las ENIEX resulta muy importante que los teletrabajadores cuenten con las herramientas y
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materiales necesarios para desarrollar sus labores de la mejor manera posible y con los menores
inconvenientes, en tal sentido, una de las medidas tomadas fue el envio de materiales y equipos
a domicilio (20.22%), dentro de los cuales los mas relevantes fueron el celular (19.59%) y la
laptop (19.53%), asimismo, en algunos casos la institucion también apoy6 a sus trabajadores con
un porcentaje de los gastos extras (4.39%) como el internet y la luz. Ademas, en el 83.93% de los
encuestados tuvo un canal o persona a la cual recurrir para temas de soporte tecnoldgico con un
alto nivel de satisfaccion (93.75%), todo esto habria contribuido a una mayor eficiencia en el

desarrollo del trabajo remoto.

Escales (2021) considera clave el fomentar el contacto humano y adaptar el teletrabajo al equipo
y no al revés, es por ello por lo que ademas de las medidas generales que adoptaron las ENIEX,
las referentes a mantener y fomentar el contexto social son también relevantes, entre las cuales se
destacaron la celebracidn de dias festivos (33.06%), la celebracion de cumpleafios (23.37%) vy las
sesiones y actividades de integracion y socializacion (25.31%). Estas actividades podrian haber
contribuido a disminuir el sentimiento de aislamiento y aumentar el de compafierismo y podrian
considerarse aciertos desde el punto de vista en que ayudarian a cubrir dos de los aspectos que
los encuestados extrafiaban mas del trabajo presencial: la cercania con los compafieros (33.52%)

y la facilidad de la comunicacion (22.16%).

2.4. Aspectos relevantes sobre el teletrabajo

Otro factor clave para garantizar el buen funcionamiento del teletrabajo, segin Gélvez et al.
(2020) es que este tenga el apoyo de la alta gerencia, mientras que, si los directivos imponen
resistencia al cambio, esto puede convertirse en un impedimento para el buen desarrollo del
mismo (Tapasco-Alzate y Giraldo-Garcia, 2020). Dado esto, en el Grafico 1 se muestran los
resultados de la percepcion de los encuestados sobre la opinidn que sus altos cargos tenian sobre
el teletrabajo, donde el 65.57% considerd que en su ENIEX los mas altos cargos tenian una
opinion generalmente positiva, lo cual podria indicar que la implementacion del teletrabajo podria

haber sido bastante adecuada en muchos de los casos.
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Gréfico 1. Opinidén de los més altos cargos sobre el teletrabajo

¢Cual considera que es la opinion de los mas altos cargos de su ENIEX sobre el teletrabajo?

31.85%

65.57%
2.58%

B Generalmente positiva @ Generalmente negativa ~ ® No sabria decirlo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Otro de los factores a tomar en cuenta es la conectividad, cuyos resultados se muestran en el
Gréfico 2, donde se puede observar que la mayoria tiene una buena conexion en todo momento
(53.40%) y sélo un porcentaje reducido (4.20%) no la tuvo. Esto es importante, ya que este factor
es considerado por Pearce (2009) como uno de los tres desafios tecnolégicos que se enfrentan a
la hora de implementar el teletrabajo, el cual a la vez influye en los otros dos: transferencia de
informacion y comunicacién, asi que al tener estos resultados se podria inferir que la buena
conexién en la mayoria de los casos podria haber facilitado el teletrabajo tanto a nivel personal
como a nivel colaborativo, puesto que la transferencia de la informacion y la comunicacién

habrian funcionado de manera correcta.

Grafico 2. Conexion a internet al teletrabajar

¢Tiene buena conexion a internet mientras trabaja desde casa?

4.20%

53.40%
42.40%

BS{ mAveces “No

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Segun recomendaciones de la OIT (2011) el empleador debe tener en cuenta que el domicilio del
teletrabajador cuente con el espacio y las condiciones adecuadas para realizar sus labores
remotamente. Respecto a este tema el Grafico 3 muestra que la gran mayoria de los
teletrabajadores (76.35%) contaban con un espacio 6ptimo en su casa para realizar sus labores de
manera eficiente. Esto podria considerarse bastante positivo, ya que indicaria que la gran mayoria
de los teletrabajadores habrian podido poner en practica lo que Jon Messenger, experto de la OIT,
aconseja a la hora de teletrabajar, que es delimitar un espacio donde hacer el trabajo de manera
tranquila sin interrupciones y poder a su vez desconectarse de alguna manera en sus descansos u
horas no laborables (OIT, 2020a).

Graéfico 3. Espacio de trabajo remoto

; Tiene un espacio optimo en su casa para realizar su trabajo de manera eficiente?

1365%

B5 ENo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

2.5. Razones para mantener y para no mantener el teletrabajo

Torten et al. (2016) consideran que el éxito de la implementacion del teletrabajo en una
organizacion depende también de la apertura y disposicion que tengan los trabajadores respecto
a este, es por ello por lo que a continuacién en la Figura 6 se muestran los resultados sobre las

razones para mantener y para no mantener el trabajo remoto segun los encuestados.
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Figura 6. Razones para mantener y para no mantener el trabajo remoto

¢Cuales son las razones por las que le gustarfa mantener el trabajo remoto?

¢ Cuales son las razones por las que NO le gustaria mantener el trabajo remoto?

Ahorro en transporte /o alimentacion - IREGCEG—_G_l— 19.90%
Debido a circunstancias inevitables [N 5.77%
Evitar vigjes largos NN 13.77%
Flexibilidad de horarios  NEEG_—_ 11.79%
Mayor comodidad  INEG_—_— 9.26%
Optimizacion de tiempos [N 10.10%
Pasar mas tiempo con la familia/amigos NN 9.56%
Poder hacer otras actividades personales NSRRI 7.88%
Prefiero trabajar a solas [N 2.83%
Serméseficiente N 7.82%
Ninguna [ 0.84%
Otras | 0.48%

Dificultad para [a comunicacion IEG———————— 1] 5%
Dificultad para separar la vida laboral de la personal  EG————— 17 81%
Falta de concentracion  NESG_—4.94%
Falta de socializacion  EG_—_— 13.67%
Incomodidad del lugar para trabajar IEEGCG_—S 5,87%
Inconvenientes con [a conexion EEG—————— 10.24%
Interrupciones NEGEGE_—_—_———— 7507
Mayores gastos IEEG—— 11.10%
Saturacion por el uso de la computadora  IEGCEG—G—— 10,74%
Sentimiento de mayor estrés  IEG_—_———9,02%
Ninguna M 2 360
Otras 1 0.14%

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Dentro de las principales razones que los encuestados sefialaron para mantener el teletrabajo se

encuentran la de ahorro en transporte y/o alimentacion (19.90%) y evitar viajes largos (13.77%),

lo cual se ve apoyado por lo expuesto por Benjumea-Avrias et al. (2016) quienes destacan al ahorro

de tiempo, como uno de los factores positivos sobre la implementacion del teletrabajo.

Del mismo modo, estos autores también mencionan la autonomia que tienen los teletrabajadores

al realizar sus labores en esta modalidad y que estos sienten una mejora en la calidad de vida. Sin

embargo, este Gltimo punto no se ve tan reflejado en los resultados del presente estudio, ya que

si bien apreciaron pasar mas tiempo con la familia y amigos (9.56%) y poder hacer otras

actividades personales (7.88%), parece no haber sido suficiente para lograr el equilibrio entre la

vida personal y laboral, pues la dificultad para separar ambas (12.81%) es una de las razones

principales que seleccionaron para no mantener el teletrabajo.

Asimismo, segun Harker Martin y MacDonnell (2012) la flexibilidad que otorga el teletrabajo

podria aumentar el compromiso con la organizacién a la que pertenecen, y, dado que tanto la

flexibilidad de horarios (11.79%) como las razones anteriormente expuestas referentes a poder

distribuir el tiempo en otras actividades personales podria indicar que el mantener esta modalidad

de trabajo eventualmente podria ayudar a aumentar el compromiso de los teletrabajadores para

con su ENIEX.
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2.6. Preferencia de nimero de dias semanales para realizar trabajo remoto

En cuanto a la cantidad de dias a la semana que los encuestados prefirieron, esta resultd bastante
alta, ya que la mayoria (66.45%) preferiria trabajar de tres a mas dias de la semana de manera
remota, como se puede observar en el Grafico 4.

Gréfico 4. Preferencia de nimero de dias semanales para realizar trabajo remoto

¢Cual seria la cantidad de dias que preferiria trabajar remotamente a la semana?

5850 1.17%  3.51%

22.01%

32.79%

34.66%

® 1] dia a la semana = 2 dias a la semana B 3 dias a la semana
Mas de 3 diasa lasemana ¥ Soélo cuando lo desee ¥ Ningun dia

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Respecto a este tema, Ortega (2017) concluyé que la modalidad que generaria el equilibrio ideal
es la trabajar remotamente de dos o tres dias de la semana, mientras que Nicholas Bloom,
especialista en trabajo remoto, considera que lo éptimo seria trabajar remotamente solo dos dias,
pero gue este modelo no funcionaria en todos los casos (Blasco, 2020). Ninguna de las dos
opciones representa a la elegida por los teletrabajadores encuestados, ya que estos optaron por
mas dias, esto se podria indicar que la satisfaccion con la modalidad remota es mas alta de la de

otros casos estudiados, por lo que su preferencia es mayor.

2.7. Satisfaccion con el trabajo remoto

El Gréafico 5 muestra la distribucion de las respuestas de los encuestados sobre cuanto les gustaba
trabajar remotamente. Estos resultados sugieren una actitud generalmente positiva de los
trabajadores respecto a realizar sus labores de manera remota, pues el 65.11% se encontro entre

los puntajes 7 y 10, vy, el puntaje promedio fue de 7.02.
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Gréfico 5. Nivel de satisfaccion con el trabajo remoto

En una escala del 0-10, ;cuanto le gusta trabajar remotamente?
Donde 0= “No me gusta para nada trabajar remotamente” v 10= “Me encanta
trabajar remotamente™

10.20%
17.10% 16.63%
13.58%
12.18%
10.30%
4.22%  4.45%
0.70% 094%  0.70% l I
l__ T - T _ T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Promedio: 7.02

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Lo hallado coincide con Kelliher y Anderson (2008), quienes concluyeron que el teletrabajo
genera altos niveles de satisfaccién, asi como de compromiso con la organizacion derivados de
la posibilidad de hacer sus labores de manera remota. Esto Gltimo también es apoyado por Harker
Martin y MacDonell (2012) quienes consideran que la flexibilidad que conlleva el teletrabajo

podria aumentar el compromiso organizacional.

Respecto a la satisfaccion, un estudio de Bloom et al. (2015) concluye que quienes teletrabajaron
reportaron mayor satisfaccion y fueron mas eficientes que sus contrapartes que trabajaron
presencialmente, sin embargo, dentro de sus principales recomendaciones sugiere el inicio
progresivo y condicionado a eventos en especifico, lo cual en el presente estudio no se pudo dar
en todos los casos, debido a que la gran mayoria comenzd a teletrabajar como consecuencia de la
emergencia sanitaria provocada por el COVID-19, a pesar de ello, esto no parece haber tenido

una mayor influencia en la satisfaccion de los teletrabajadores estudiados.

2.8. Preferencia de modalidad de trabajo

Si bien la mayoria de los encuestados presentd altos niveles de satisfaccion referentes a realizar
sus actividades de manera remota, cuando debieron elegir una modalidad para trabajar, optaron

en mayor medida por una forma mixta (66.28%) como se puede observar en el Grafico 6.
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Gréfico 6. Preferencia de modalidad de trabajo

sDonde o como prefiere trabajar?

13.11%

20.61%

66.28%

H Presencialmente B U'na forma mixta (semi presencial) Remotamente

Fuente: Elaboracion propia, 2021

La preferencia por una modalidad mixta podria deberse a que los trabajadores podrian requerir
de algunos dias presenciales para lograr un equilibrio en sus vidas como coinciden Ortega (2017)
y el especialista en trabajo remoto Nicholas Bloom (Blasco, 2020). Sin embargo, estos sugieren
que la mejor combinacidon es de maximo 3 dias en remoto, mientras que los resultados del presente
estudio, por el contrario, muestran una mayor preferencia para la modalidad remota, ya que la

mayoria de los encuestados opté por 3 o méas dias desde casa.

Esta predileccién por lo remoto podria relacionarse con que los encuestados encontraron varios
beneficios en esta modalidad de trabajo, entre ellos se encuentra la mejora de las relaciones
familiares debido a la flexibilidad de tiempo que les brinda (Villalba et al., 2017), que si bien es
apreciada por los teletrabajadores no evita que experimenten ciertos problemas a la hora de
conciliar su vida laboral y privada, lo cual podria explicar porque, a pesar de su afinidad por lo

remoto, eligieron una forma mixta.

2.9. Motivacion al teletrabajar

En cuanto a la motivacidn al realizar el trabajo remoto, los encuestados demostraron una respuesta
bastante alta como se puede observar en el Grafico 7. EI 69.08% se encontré entre los puntajes

de 7y 10, el promedio fue de 7.26 y el puntaje mas seleccionado fue 9 (20.14%).

Estos resultados son apoyados por el estudio de Gutiérrez y Solano (2020), quienes concluyen
que al teletrabajar en contexto de crisis como el provocado por la pandemia de la COVID-19,

genera que los trabajadores se sientan mas motivados al realizar sus actividades, pues se sienten

32



mas seguros, puedan brindarle més atencién a su salud y otros temas personales como se pudo

apreciar en las ventajas que los encuestados del presente estudio sefialaron.

Graéfico 7. Nivel de motivacion al teletrabajar

En una escala del 0-10, ;qué tan motivado se encuentra al trabajar remotamente?
Donde 0= “No me siento nada motivado al trabajar remotamente"
¥ 10= “Mle siento muy motivado al trabajar remotamente™

19,4405 20.14%

16.39%
13.11%
10.07% 98494
o 40205
0.47% 0.70% 0.94%4 . l
' 3 ' 4 ' s ' 6 ' 7 ' 8 ' [] ' 10

o 1 z

Promedio: 7.26

Fuente: Elaboracion propia, 2021

2.10. Estrés al teletrabajar

Por otro lado, otro de los aspectos que podrian haber impactado en los teletrabajadores es el nivel
de estrés al que se sintieron expuestos durante la realizacion de sus labores de manera remota,
esto se puede observar en el Grafico 8, donde las respuestas variaron bastante, encontrandose la

mayoria entre los puntajes 5y 8 (56.92%), siendo 5.79 el puntaje promedio.

Grafico 8. Nivel de estrés al teletrabajar

En una escala del 0-10, ;qué tan estresado se encuentra al trabajar remotamente?
Donde 0= “No me siento nada estresado al trabajar remotamente” y 10= “Me siento muy
estresado al trabajar remotamente™
14.290% 14.299%% bl
13.35%%
11.01%
9.13%
6.56%% 6.79%
4.92%
1.51%
1.17%
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Promedio: 5.79

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Esto podria significar que el estrés depende tanto de las circunstancias personales como del tipo
de trabajo y de ahi la dispersion de los resultados, pues, como mencionan Thulin et al. (2019), la

presion del tiempo puede aumentar debido a la situacion familiar. En el presente estudio no se
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encontr6 mayor diferencia entre los encuestados que convivian por lo menos con un hijo y los

que no, pues sus niveles promedios de estrés fueron de 5.68 y de 5.87, respectivamente.

Asimismo, Hilbrecht et al. (2013) indican que para las mujeres, debido al papel tradicional que
se les da en el cuidado del hogar y la familia podrian recibir ain mas presion, sin embargo, en la
presente investigacion se encontraron niveles promedio de estrés muy similares tanto para

mujeres (5.80) como para hombres (5.75).

Otro factor que podria provocar diferencias en la percepcion del estrés es la edad del
teletrabajador, pues como indican Arvola et al. (2017) algunas personas de edad mas avanzada
podrian experimentar altos niveles de estrés al enfrenarse a equipos tecnoldgicos. Esto se ve
reflejado en que el nivel promedio de estrés de los encuestados mayores a 64 afios fue mayor que

el del grupo etario mas joven, siendo 6.33 para el primero y 5.45 para este dltimo.

Por otro lado, aquellos teletrabajadores que no experimentaron niveles altos de estrés, puede que
hayan logrado encontrar el equilibrio mediante alguna de las claves que Escales (2021) sugirio
como el saber exactamente lo que significaba flexibilidad en su organizacion, que esta haya

fomentado el contacto social y que hayan adaptado el teletrabajo al estilo del equipo.

2.11. Preparacion en habilidades para teletrabajar

Como se puede observar en el Gréafico 9, el nivel de preparacion en habilidades necesarias para
teletrabajar de los encuestados resulté moderado, ya que el puntaje promedio fue 6.17 y la
respuesta mas seleccionada fue 7 (18.03%). Ademas, solamente el 15.92% se ubicaba en un nivel

9 0 10 de preparacion.

Grafico 9. Nivel de preparacion en habilidades para teletrabajar

En una escala del 0-10, antes de iniciar el teletrabajo. ;qué tan preparado se encontraba
en cuanto a habilidades para trabajar remotamente?
Donde 0= “Nada preparado™, 10= “Muy preparado™
18.03%%
16.63%0
14.9904
12.41%0
10,07 %0
T96% 74004
5.850%0
4.22%
00405 1.41%
1] 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10
Promedio: 6.17

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Esto podria mostrar que muchas de las habilidades que los encuestados identificaron como
relevantes para poder realizar un 6ptimo trabajo remoto no habian sido desarrolladas al cien por
ciento antes de que inicien sus labores en esta modalidad. Por ello, como mencionan Torten et al.
(2016), las capacitaciones que recibieron cada uno de ellos por parte de sus entidades podrian
haber contribuido a que su desempefio mejore. Asi como, este apoyo y acompafiamiento por parte
de las ENIEX podria haber sido clave en el éxito de la implementacién del teletrabajo (Zey,
2012).

Resulta muy positivo que los teletrabajadores a raiz de su experiencia de por lo menos unos meses
y con el apoyo de sus instituciones hayan mejorado en estas habilidades, pues como indican Dima
et al. (2019), los efectos positivos de esta modalidad dependen de que los trabajadores cuenten

con las habilidades necesarias.

2.12. Productividad al teletrabajar

La OIT (2016a) reconoce a la productividad como uno de los efectos positivos que trae consigo
el teletrabajo. En el Grafico 10 se muestran los resultados sobre el nivel de productividad que los

encuestados consideraron tener al teletrabajar.

Grafico 10. Nivel de productividad al teletrabajar

En una escala del 0-10, ;qué tan productive se considera al trabajar remotamente?
Donde 0= “No me siento nada productivo al trabajar remotamente”, 10= “Me siento muy
productive al trabajar remotamente™

21.55% 22.48%

14.9995 14.75%
9.60%
6.32% 6.56%
2.58%% I
0.00% 0.47% “ﬂﬁ -
' ' ' s s s s 7 8 s 10
|

L1} 1 2

Promedio: 7.49

Fuente: Elaboracion propia, 2021

A nivel general, la productividad de los encuestados resulto bastante alta, ya que un 73.77% de
estos se encontraron entre los puntajes 7 y 10, el promedio fue de 7.49 y la respuesta mas
seleccionada fue 9 (22.48%).

Estos resultados concuerdan con lo hallado por Barrios (2018) y Guerra (2019), cuyos estudios
identificaron que la productividad es una ventaja altamente valorada por los teletrabajadores. A
su vez, apoyan la conclusion de Benjumea-Arias et al. (2016), quienes consideran que el

teletrabajo acarreara una mejora de la productividad.
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Ademas, como menciona Zey (2012) los equipos virtuales son una buena herramienta para
aumentar la productividad y segun Pearce (2009) aquellos que trabajan algunos dias a distancia
aumentan su productividad general como se puede corroborar con los resultados del presente

estudio.

Esto ultimo va de la mano con lo hallado por Golden y Veiga (2008), quienes concluyeron que
los trabajadores que realizan sus labores de manera remota obtienen mayores niveles de
productividad que los que lo hacen presencialmente, lo cual podria indicar que la preferencia de
los encuestados respecto a trabajar remotamente podria relacionarse con sentirse mas productivos

desde fuera de las oficinas presenciales.

Finalmente, Ripani (2020), especialista principal en la Division de Mercados Laborales del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), considera que si la implementacion de teletrabajo durante la
pandemia provocada por el COVID-19 resulta exitosa, esta modalidad podria ser reconocida
como una herramienta muy importante para todos los involucrados y esto se ve claramente

reflejado en los resultados del presente estudio.

3. Coeficientes de Correlacion

La Tabla 2 muestra la matriz de coeficientes de correlacion entre las variables estudiadas en la

presente investigacion.

Tabla 2. Coeficientes de Correlaciones entre las variables de estudio

Satisfaccion | Preferencia Motivacidgn | Productividad Estrés Preparacidn
Satisfaccion 1
Preferencia 0.6 1
Motivacidon 0.87 0.54 1
Productividad 0.76 0.52 0.79 1
Estres -0.28 -0.18 -0.28 -0.23 1
Preparacidn 036 0.21 0.36 0.38 -0.04 1

Fuente: Elaboracién propia, 2021

Como se puede observar, los signos de las correlaciones son coherentes con lo planteado en el
Modelo Teorico, donde todas las variables se encuentran en una relacion directa (signo positivo)

con excepcion del “Estrés” que presenta una relacion inversa (signo negativo).
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La “Motivacion” y la “Satisfaccion” estan fuertemente relacionadas con la “Productividad” (0.79
y 0.76, respectivamente), y, a su vez, entre ellas también existe una fuerte relacion (0.87). Esto
implicaria que al aumentar la “Motivacion” y/o la “Satisfaccion”, probablemente también habria

un aumento en la “Productividad”.

Asimismo, la “Preferencia” muestra una relacién moderadamente fuerte con la “Productividad”
(0.52), mientras que la “Preparacion” tiene una relacién un poco menos fuerte con esta misma
variable (0.38). Esto podria indicar que el aumentar la “Preferencia” podria contribuir un poco en
el aumento de la “Productividad”, mas hacer lo mismo con la “Preparacion”, seguiria teniendo

un impacto, aungue un poco menor.

Finalmente, el “Estrés” muestra relaciones inversas muy leves con las demas variables, siendo

las mas altas las que tiene con “Motivacion” y la “Satisfaccion”.

4. Analisis de Regresion y Validacion de Hipdtesis

Enla Tabla 3 se presentan los resultados del Analisis de Regresiény la validacion de las hipétesis

planteadas en el presente estudio.

Tabla 3. Resultados del Andlisis de Regresion y Validacién de Hipotesis

Hipotesis Coeficientes  Estadisticot Probabilidad Validacion Hipotesis  R*) | Valor critico de F
o ddecbndvdbar e inmge 0000 ACEPTADA

remotamente — Productmdad
0 Pr&“mclﬂdmbﬂl? 027804006 2257500306 00M5  ACEPTADA

remotamente — Productridad

M““"a“““l“bﬂlf‘r, 04310730 R466936606 00000  ACEPTADA | 066 0.00
remotamente — Productrvidad
gy SAdTbEEOmAE L0 0 0G0 0995 PARCLLMENTE

— Productvidad

Preparacion para raba
g CTPUCONDIATAM. o emimest 3575619 00012 ACEPTADA

remotamente — Productrvidad

* Hipotesis validada PARCIALMENTE : cumple con In relacion indirecta, pero no de manera significativa,

Fuente: Elaboracién propia, 2021

Los coeficientes muestran una coherencia de signos, ya que todas las variables son positivas con
excepcion de “Estrés”, la cual fue planteada en relacion inversa, esto significa que las cinco

variables independientes influyen de la manera prevista en la variable dependiente.
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En cuanto a la significancia, las relaciones de la “Productividad” con la “Satisfaccion” (H1), la
“Preferencia” (H2), la “Motivacion” (H3) y la “Preparacion” (H5) son las cuatro que presentan
valores mayores a 1.96 en el Estadistico t (T-Student) y valores menores a 0.05 en la probabilidad
(p-value), lo cual valida las hipétesis H1, H2, H3 y H5.

Sin embargo, en el caso de la relacion de la “Productividad” con el “Estrés” (H4), esta no cumple
con los criterios anteriormente mencionados, por lo que la H4 es validada solo de manera parcial,

pues cumple con la relacion indirecta, mas no lo hace de manera significativa.

Asimismo, al tener un R? de 0.66 (superior a 0.3) y un Valor critico de F de 0.00 (menor a 0.05),
se considera que las cinco variables independientes explican de manera relevante la

“Productividad”.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las ventajas mas valoradas por los teletrabajadores de las ENIEX que participaron en el presente
estudio fueron: el ahorro de tiempo en traslados, el ahorro monetario, la flexibilidad de horarios,
la posibilidad de correr menores riesgos y la autogestion de tiempo. Mientras que las desventajas
principales fueron: el agotamiento por pasar muchas horas conectados, la dificultad para separar
la vida laboral de la personal, los problemas con la conectividad y la falta de interacciéon o

sentimiento de aislamiento.

Unas de las habilidades consideradas como mas importantes por los colaboradores fueron: la
gestion de tiempos, el autocuidado de la salud y las habilidades digitales, estas tres en muchos
casos recibieron atencion por parte de las ENIEX, ya que algunas de estas organizaron talleres y
capacitaciones que trataron sobre dichos temas. Esto influyé positivamente en que la mayoria de
los trabajadores considere que habia mejorado en sus habilidades, y, a su vez, se sintiese mas
motivado. Por lo tanto, se evidencia la importancia de la adecuada capacitacién, sobre todo
cuando se genera un cambio tan grande, importante y repentino como fue la implementacion del

teletrabajo durante la pandemia del COVID-19.

El que las ENIEX ofrecieran capacitaciones sobre el bienestar fisico y mental, asi como sobre
conciliacion familiar, resultd bastante acertado en el contexto altamente estresante y caotico en
el que se implementd el teletrabajo, donde uno de los aspectos que los encuestados mas
extrafiaban de la presencialidad era la separacion entre la vida laboral y la privada. Por ello, se
recomienda que se siga promoviendo y encontrando mecanismos que contribuyan a mejorar este
equilibrio, pudiendo asi aumentar la satisfaccion con esta modalidad y la productividad de los

teletrabajadores.

Otro aspecto importante que los colaboradores extrafian del trabajo presencial es el contacto y la
cercania con sus compafieros, en este sentido varias instituciones incentivaron el contacto social
mediante la implementacién de sesiones de integracion, celebracion de dias festivos y de
cumpleafios, entre las mas relevantes, esto impactdé en la satisfaccion y motivacién de los
trabajadores, por lo que se considera una medida clave para acompafiar al teletrabajo, pues de

esta manera se disminuye el sentimiento de aislamiento al trabajar remotamente.

Una accién acertada por parte de las ENIEX fue el uso de plataformas de videollamadas y otras
herramientas como Microsoft Teams que facilitaron no solo el intercambio de informacion
laboral, sino que también permitié mantener el contacto social entre compafieros, disminuyendo

asi la probabilidad de que los colaboradores se sientan aislados.
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El envio de equipos y materiales a casa facilité las labores de los teletrabajadores y les brindo las
mejores condiciones posibles de trabajo a distancia, esto junto con el apoyo con un porcentaje del
gasto en servicios como la electricidad y el internet se consideran practicas altamente
recomendables a seguir por las organizaciones que deseen implementar exitosamente el

teletrabajo, pues son muy valoradas por los colaboradores.

En el caso de las entidades que contaban con un canal o persona de soporte, la gran mayoria de
colaboradores se sintieron satisfechos con su asesoria y la forma en que funciona. Por ello, se
considera muy importante que las entidades puedan contar con algun tipo de soporte eficiente
que brinde asesoria y apoyo permanente a los teletrabajadores considerando que para muchos la

adaptacion a esta modalidad puede aun resultarles dificil.

Se identificd que para los encuestados la frecuencia ideal para teletrabajar seria de 3 a mas dias,
es decir que valoran positivamente el teletrabajo, sin embargo, y, debido a que uno de los aspectos
que extrafian mas es el contacto con los comparieros, se recomienda un formato mixto con mayor
énfasis en lo remoto, pero con ciertas actividades que se lleven a cabo en el lugar fisico de trabajo
como podrian ser las actividades que fomentan el contacto social que fueron mencionadas

anteriormente.

Asimismo, los factores que influyen en la productividad al teletrabajar son: la satisfaccion, la

preferencia de esta modalidad, la motivacion, el estrés y la preparacion previa.

La evaluacion de los factores mediante la regresion multiple validé que la “satisfaccion”, la
“preferencia”, la “motivacion” y la “preparacion” influyeron de manera directa y significativa a
la “productividad”, mientras que el “estrés” influy6é de manera inversa, mas no significativa en la

misma.

Se determind que los primeros cuatro factores mencionados explican en un 66% la productividad
de los teletrabajadores encuestados, por lo que se concluye que el teletrabajo influye de manera
positiva y significativa en la productividad de los teletrabajadores de ENIEX que operaron en el
Per0 al 2020.

Dado que la “motivacion” y la “satisfaccion” son las variables que impactan con mayor magnitud
en la “productividad”, se recomienda que todas las decisiones que se hagan con la intencién de

aumentar esta ultima se basen en estrategias para aumentar la “motivacién” y/o la “satisfaccion”.

El apoyo de los altos cargos resulta relevante a la hora de implementar el teletrabajo, pues facilita
el proceso, esto sumado a la capacidad y voluntad de los trabajadores de adaptarse a los cambios,
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y, a su vez, brindando las capacitaciones y soporte necesario generan que el proceso de adaptacion
e implementacion del teletrabajo sea méas sencillo y permite que la motivacion y la satisfaccion
de los colaboradores se mantenga e incluso aumente, logrando con ello también impactar de

manera positiva en la productividad.

La presente investigacion tiene un valor practico para las ENIEX participantes, pues se les
compartird un informe con los principales hallazgos y recomendaciones, las cuales podrian ser
tomadas en cuenta por los encargados de la implementacion del teletrabajo en este tipo de

entidades.

Finalmente, dado que el presente estudio se vio enmarcado por el contexto de emergencia
provocado por la pandemia de la COVID-19, seria interesante también poder realizar uno similar

en un momento en el que no se vea afectado por un evento tan critico como este.
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ANEXO 1. Guia para entrevista con representantes de las ENIEX

Guia para entrevista con representantes de las ENIEX

Presentacion

o

Minombre es Andrea Castro soy Bachiller en Administracion por la Universidad
del Pacifico y estoy realizando mi tesis para obtener el titulo de licenciada,
titulada “Impacto del teletrabajo en los trabajadores de Entidades e Instituciones
de Cooperacion Técnica Internacional Constituidas en el Extranjero (ENIEX)
que operan en Peru al 2020”.

El proyecto se encuentra aprobado por el Decano de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad del Pacifico y es asesorada por el Dr. Enrique
Saravia, Vicedecano de Administracién de la misma institucion educativa.
Asimismo, hubo un contacto previo con la COEECI, quien conoce la
investigacion y gentilmente ha corroborado los datos electronicos de ustedes a
los que me estoy permitiendo dirigir la presente.

La tesis tiene como objetivo general analizar el impacto del teletrabajo (para
efectos de esta investigacion indistintamente cuando se mencione teletrabajo se
estard mencionando el trabajo remoto y el home office) en los trabajadores de
ENIEX que operan en Pert al 2020, es por ello por lo que en esta entrevista
quisiéramos conocer mas sobre como funciona su ENIEX y cuél es la apreciacion
que tienen sobre el teletrabajo y sus impactos en los trabajadores.

Las respuestas de esta entrevista serviran para terminar de modelar la encuesta
que luego se les pedira completar a todos los trabajadores de la ENIEX, encuesta
que sera a través de un enlace a Google Forms, de acceso sencillo y manteniendo
el anonimato.

Finalmente, los hallazgos y aportes de la investigacion, en caso ustedes gusten,
podremos enviarselos una vez finalizado el proyecto.

Desde ya, muchas gracias por su tiempo y sus valiosas respuestas.

Importante antes de iniciar:

o

La entrevista tendra una duracion aproximada de 45 minutos a partir del
momento en que iniciemos con las preguntas, agradezco desde ya su
participacion.

Cabe resaltar que no se solicitard ningtn tipo de informacién sensible, ademas,
todas las respuestas seran confidenciales, sin embargo, para facilitar la
investigacion, deseariamos, de ser posible, que nos den su consentimiento para

grabar la entrevista y luego poder revisar las respuestas.
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o En cuanto a la estructura de la entrevista, esta tendra 3 etapas: la primera sobre

datos generales, seguidas por preguntas sobre su ENIEX y el teletrabajo o trabajo

remoto, y, finalmente una seccién en la cual nos podran contar sobre su

apreciacion general de la experiencia del teletrabajo en su entidad.

o Sus respuestas son muy valiosas para nuestra investigacion, por lo que, en la

medida en que usted pudiese profundizar en sus respuestas, le estariamos muy

agradecidos.

Seccion 1: Datos generales

o Por favor, podria contarnos un poco sobre usted:

Su nombre

Su nacionalidad

Su profesion y/o especialidad

El cargo que tiene en su entidad

El tiempo que lleva en su entidad

Secciéon 2: Preguntas sobre ENIEX v teletrabajo

o Objetivo 1: Conocer cémo esta estructurada la ENIEX

Estructura y actividades de las ENIEX

(Cuadles son los tipos de actividades y/o proyectos que suelen
realizar en su entidad?

(Con qué ministerios o sectores trabaja?

(En qué areas de trabajo se divide su ENIEX?

(Con qué tipo de actores u otras instituciones suele colaborar?
(Tienen socios locales con los que estan trabajando?

(Como se contactan con sus beneficiarios?

A raiz de la pandemia, ;ha visto reducido sus ingresos? y de ser
asi, jcomo ha afectado esto en las contrataciones y adquisicion

o potenciamiento de equipos necesarios para el teletrabajo?

Perfil de los trabajadores

(Qué tipo de carreras y/o especialidades tienen los profesionales
de su ENIEX?

(De qué nacionalidades son sus trabajadores extranjeros?
(Algunos de ellos vienen trabajando remotamente desde fuera

del Peru debido a la pandemia o ya lo hacian desde antes?
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e ;Sus trabajadores tenian antes de la pandemia facilidad para el

trabajo remoto o les ha costado esfuerzo adaptarse al mismo?

o Objetivo 2: Conocer opinion sobre el teletrabajo

(Cuadles considera que son las principales ventajas que trae el teletrabajo
para sus trabajadores?

(Cudles considera que son las principales desventajas que frae el
teletrabajo para sus trabajadores?

(Cuadles son las habilidades que considera que un trabajador debe tener
o generar para poder desenvolverse bien en un entorno de teletrabajo?

(Qué tipos de herramientas o softwares considera importantes para dar

soporte al teletrabajo?

(Considera que el teletrabajo tiene un impacto positivo en la satisfaccién

de los trabajadores?

(Considera que el teletrabajo tiene un impacto positivo en el desempefio

de los trabajadores?

o Objetivo 3: Entender como se desarrolla el teletrabajo en su ENIEX.

Ahora bien, incidiendo en el teletrabajo en su ENIEX.

(Desde cuando comenzaron a utilizar el teletrabajo?

(Cuales considera que han sido los principales retos que han enfrentado
o estan enfrentando a la hora de implementar el teletrabajo?

En cuanto a la naturaleza del puesto, ;considera que la mayoria de los
trabajadores pueden realizar correctamente el teletrabajo?

(Cuadles son los perfiles/puestos/areas que mas se acomodan para trabajar
remotamente?

(Qué habilidades de sus trabajadores son las mas importantes que han
salido a relucir en esta modalidad de trabajo?

(Qué tipo de herramientas o softwares estan utilizando al hacer
teletrabajo?

(Cuales son los canales de comunicacién que utilizan al teletrabajar?

Y, ;Cuaéles para el reporte?

(Han aplicado algln tipo de medidas diferentes debido al teletrabajo?,
por ejemplo, horarios flexibles, sesiones de integracion, entre otros.
(Han incorporado algln tipo de evento o actividad para mantener el

contacto social entre los trabajadores?
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= ;Siente usted que el cumplimiento de las obligaciones de sus
colaboradores ha mejorado o disminuido bajo este sistema?

= En general ;como se maneja la desconexion tecnoldgica que ha sido
recientemente implementada por el gobierno? ;ya lo venian haciendo
ustedes o se estan adaptando a ello?

= ;De qué manera considera usted que la desconexion tecnologica afecta a
la productividad?

= Cuando la situacion se normalice totalmente, ;Considera que su ENIEX
se mantendra trabajando remotamente, retornara parcialmente o volvera
a la modalidad presencial?

= En caso decidan priorizar el retorno de algunos trabajadores ;cudles

areas serian las que se mantendrian remotamente?

Seccion 3:
o En esta seccion, si asi lo desea, puede profundizar sobre cualquiera de los temas
tratados y/o agregar informacién extra que considere relevante para la

investigacion.

Cierre de la entrevista

o Muchas gracias por su tiempo y el interés puesto en el desarrollo de la entrevista,
como ya se ha comentado, la siguiente etapa seré el envio de las encuestas para
los trabajadores, por lo que agradezco desde ya su apoyo con la distribucion de
las encuestas entre sus trabajadores para poder tener toda la informacioén
necesaria para el estudio.

o Elenvio del enlace para las posteriores encuestas se lo haré llegar por correo en
los proximos dias, una vez que se haya cerrado esta primera etapa.

o Nuevamente muchas gracias y estaremos en contacto para brindarles, en caso asi

lo deseen, el informe final una vez la investigacion culmine.
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ANEXO 2. Encuesta a trabajadores

II.

Encuesta a trabajadores

GENERALES
ENIEX a la que pertenece
a. Listado de las ENIEX que son parte del estudio.

Edad
a. 18-24
b. 25-34
c. 3544
d. 45-54
e. 55-64
f. Mas de 64
Género
a. F
b. M
Nacionalidad

a. Listado de nacionalidades que fueron mencionadas por los entrevistados.
b. Oftra
Profesion
a. Listado de profesiones que fueron mencionadas por los entrevistados.
b. Otra
Area a la que pertenece
a. Listado armado con base en las entrevistas.
b. Otra
Tipo de trabajo
a. Encampo
b. En oficina
c. Mixto
Cohabitantes [PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Pareja
Padres
Hijos
Hermanos
Amigos
Nietos
Mascotas
Ninguno

PR Mmoo ao o

RELACION PERSONAL CON EL TELETRABAJO
En una escala del 0-10, jcuanto le gusta trabajar remotamente? [DONDE 0= “NO ME
GUSTA PARA NADA TRABAJAR REMOTAMENTE, 10= “ME ENCANTA
TRABAJAR REMOTAMENTE”]

a. Escaladel0Oal 10

10. {Dénde o como prefiere trabajar?

a. Remotamente
b. Presencialmente
c. Una forma mixta (semi presencial)
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1l

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

( Tiene un espacio optimo en tu casa para realizar tu frabajo de manera eficiente?
a. Si
b. No

. En una escala del 0-10, ;qué tan motivado se encuentra al trabajar remotamente?

[DONDE 0= “NO ME SIENTO NADA MOTIVADO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE, 10= “ME SIENTO MUY MOTIVADO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE”]

a. EscaladelOal 10
En una escala del 0-10, ;qué tan productivo se considera al trabajar remotamente?
[DONDE 0= “NO ME SIENTO NADA PRODUCTIVO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE, 10= “ME SIENTO MUY PRODUCTIVO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE”]

a. EscaladelOal 10
En una escala del 0-10, jqué tan estresado se encuentra al trabajar remotamente?
[DONDE 0= “NO ME SIENTO NADA ESTRESADO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE, 10= “ME SIENTO MUY ESTRESADO AL TRABAJAR
REMOTAMENTE”]

a. Escaladel0al 10
Marque las VENTAJAS principales que le brinda a usted el teletrabajo. [PUEDE
MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de ventajas
Marque las DESVENTAJAS principales que le ocasiona el teletrabajo . [PUEDE
MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de desventajas
Marque las HABILIDADES mas importantes que debe tener un trabajador. [PUEDE
MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de habilidades
En una escala del 0-10, antes de iniciar el teletrabajo, ;qué tan preparado se encontraba
en cuanto a habilidades para trabajar remotamente? [DONDE 0= “NADA
PREPARADO?”, 10= “MUY PREPARADO”]

a. Escaladel0al 10
Luego de haber trabajado por lo menos unos meses remotamente. ;considera que ha
desarrollado o mejorado en alguna de estas habilidades?

a. Si

b. No

RELACION LABORAL CON EL TELETRABAJO

. ¢Cudl considera que es la opinidén de los mas altos cargos de su ENIEX sobre el

teletrabajo?
a. Generalmente positiva
b. Generalmente negativa
¢. No sabria decirlo

. (Con qué frecuencia se comunica con sus companeros sobre temas relacionados a su

trabajo?
a. 1 vez alasemana
b. 1-2vecesal dia
¢. Cada vez que sea necesario
d. Nunca
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V.

(3%
A

30.

31.

. (Por qué medios se conecta con sus compaiieros para temas relacionados a su trabajo?

[PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Listado de medios
b. Otra

. ¢Se siente comodo mientras se comunica con sus compaiieros de forma remota sobre

temas relacionados con su trabajo?

a. Si
b. No
. ¢ Tiene buena conexion a internet mientras trabaja desde casa?
a. Si
b. A veces
c. No

. Sefiale, por favor, las medidas que ha aplicado su ENIEX debido al teletrabajo. [PUEDE

MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Listado de medidas aplicadas
b. Ninguna
c. Ofra

. Senale, por favor, las capacitaciones u orientaciones que le brind6 su ENIEX debido al

teletrabajo. [PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Listado de capacitaciones y orientaciones
b. No he recibido ninguna capacitacion u orientacion
c. Oftra

. (Cuentan con algiin canal o persona que pueda brindarle soporte tecnoldégico cuando se

presente algin inconveniente o duda a la hora de realizar su frabajo remotamente?
a. Si

b. No

. ¢ Se encuentra satisfecho con la manera en que funciona?
a. Si
b. No

c. No cuento con un canal o persona

. Senale, por favor., los materiales que le haya proporcionado su ENIEX. [PUEDE

MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de materiales

b. No me proporciond ninguno

c. Otra
(Qué tipo de plataformas. programas, herramientas o softwares utiliza para dar soporte al
teletrabajo?

a. Listado de plataformas, programas, herramientas y softwares

b. Oftra

RELACION SOCIAL CON EL TELETRABAJO
(Con qué frecuencia se comunica con sus comparieros sobre temas NO relacionados a
tu trabajo?

a. 1vezalasemana

b. 1-2veces al dia

c. Cada vez que sea necesario

d. Nunca
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35:

34,

35.

36.

37.

38.

. (Por qué medios se conecta con sus compaileros para temas NO relacionados a su

trabajo? [PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de medios

b. Otra
;Se siente comodo mientras se comunica con sus compaieros de forma remota?

a. Si

b. No
Sefiale, por favor, las medidas que ha aplicado su ENIEX para mantener o fomentar el
contacto social. [PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]

a. Listado de medidas para mantener o fomentar el contacto social

b. Otra
(Qué aspectos extraiia de trabajar presencialmente? [PUEDE MARCAR MAS DE 1
OPCION]

a. Listado de aspectos a extratiar

b. Ninguno

c. Oftra

LUEGO DE QUE LA SITUACION SANITARIA MEJORE
(Cual seria la cantidad de dias que preferiria trabajar remotamente a la semana?

a. 1 diaalasemana
2 dias a la semana
3 dias a la semana
Mas de 3 dias a la semana
Solo cuando lo desee
f. Ningin dia
(Cuales son las razones por las que le gustaria mantener el trabajo remoto? [PUEDE
MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Listado de razones para mantener el trabajo remoto
b. Ninguna
c. Ofra
(Cuales son las razones por las que NO le gustaria mantener el trabajo remoto?
[PUEDE MARCAR MAS DE 1 OPCION]
a. Listado de razones para no mantener el trabajo remoto
b. Ninguna
c. Oftra

o a0 o
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ANEXO 3. Comunicacion con la COEECI

B’E{‘;&‘glgég Andrea Ines Castro Zegarra <a.castrozegarra@alum.up.edu.pe>

Invitacién a participar en proyecto de investigacién Universidad del Pacifico
3 mensajes

Andrea Ines Castro Zegarra <a.castrozegarra@alum.up.edu.pe> 7 de diciembre de 2020, 12:16
Para: coeeci@coeeci.org.pe, comunicaciones@coeeci.org.pe
Cco: Andrea Ines Castro Zegarra <a.castrozegarra@alum.up.edu.pe>

Buenas tardes,

Es un placer poder saludarlos, soy Andrea Inés Castro Zegarra, Bachiller en Administracion por la Universidad del
Pacifico y estoy en proceso de realizar mi tesis de investigacion para obtener el titulo profesional titulada “Impacto
del teletrabajo en los trabajadores de Entidades e Instituciones de Cooperacion Técnica Internacional Constituidas
en el Extranjero (ENIEX) que operan en Peru al 2020”, teniendo como asesor al Dr. Enrique Saravia, Vicedecano de
Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Pacifico. Adjunto correo de aprobacion
del proyecto de tesis.

Me he concentrado en el tema de las ENIEX ya que es de mi conocimiento el gran rol que cumplen en el desarrollo de
nuestro pais apoyando distintos proyectos de cooperacion que benefician a las poblaciones mas vulnerables, siendo
asi un actor y socio clave del Estado peruano. Ademas, dada su internacionalidad, ya utilizaban el teletrabajo o
trabajo remoto para desarrollar con fluidez sus actividades en sus coordinaciones regionales o globales, y, ahora dada
la coyuntura, esta modalidad se ha vuelto crucial para poder mantener los proyectos en accién. Dado esto considero
que el proyecto que estoy desarrollando sera de gran relevancia para las ENIEX del Peru.

El objetivo de la tesis es analizar el impacto del teletrabajo en trabajadores de ENIEX que operan en el Peru y que se
encuentran afiliadas a la COEECI, es por ello por lo que agradeceria que me brinden su apoyo para validar la Base de

tematica y el RUC (sus columnas se encuentran sombreadas en celeste claro).

Asimismo, les agradeceria mucho, en caso les sea posible, comentar a sus miembros sobre la investigacion que estoy
realizando para poder contar con su apoyo en las siguientes etapas.

Les agradezco desde ya su tiempo y quedo atenta a su gentil respuesta.
Muchas gracias y saludos cordiales,

Andrea Inés Castro Zegarra

2 adjuntos

@ Base de Datos Miembros COEECI.xIsx
18K

&y Aceptacion de la inscripcion del tema de Tesis __ ANDREA INES CASTRO ZEGARRA .pdf
= 208K

Comunicaciones COEECI <comunicaciones@coeeci.org.pe> 9 de diciembre de 2020, 23:53
Para: Andrea Ines Castro Zegarra <a.castrozegarra@alum.up.edu.pe>
Cc: COEECI Peru <coeeci@coeeci.org.pe>

Estimada Andrea, muchas gracias por vuestro interés. Te saluda Diana Conrado, de COEECI.

He compartido vuestro correo con todas nuestras asociadas, para que estén al tanto en caso les contactes.

Por otro lado, adjunto el directorio de nuestras asociadas con la informacién que manejamos.

Saludos y te deseamos éxito en tu proyecto.

Diana Conrado Bello

Asist. Consejo Directivo y Comunicaciones
COEECI - www.coeeci.org.pe

Celular: 988 899 103

[El texto citado esta oculto]

53] DIRECTORIO COEECI_diciembre 2020.xIsx
37K
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ANEXO 4. Modelo de invitacién para participar en proyecto de investigacion

Destinatarios: ICorreos de la Base de Datos validada creada con los miembros de la COEECI I

Archivos adjuntos:[Correo de aprobacion del proyecto de tesis |

Asunto: | Invitacion a participar en proyecto de investigacion Universidad del Pacifico I

Buenas tardes,

Es un placer poder saludarlos, soy Andrea Inés Castro Zegarra, Bachiller en Administracion por
la Universidad del Pacifico y estoy en proceso de realizar mi tesis de investigacion para obtener
el titulo profesional titulada “Impacto del teletrabajo en los trabajadores de Entidades e
Instituciones de Cooperacion Técnica Internacional Constituidas en el Extranjero (ENIEX) que
operan en Peru al 2020”, teniendo como asesor al Dr. Enrique Saravia, Vicedecano de
Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Pacifico.
Adjunto correo de aprobacion del proyecto de tesis.

Me he concentrado en el tema de las ENIEX ya que es de mi conocimiento el gran rol que
cumplen en el desarrollo de nuestro pais apoyando distintos proyectos de cooperacion que
benefician a las poblaciones mas vulnerables, siendo asi un actor y socio clave del Estado
peruano. Ademas, dada su internacionalidad, ya utilizaban el teletrabajo o trabajo remoto para
desarrollar con fluidez sus actividades en sus coordinaciones regionales o globales, y, ahora
debido a la coyuntura, esta modalidad se ha vuelto crucial para poder mantener los proyectos
enaccion. Es por esto por lo que considero que el proyecto que estoy desarrollando sera de gran
relevancia para las ENIEX del Perd.

El objetivo de la tesis es analizar el impacto del teletrabajo en trabajadores de ENIEX que operan
en el Pert y que se encuentran afiliadas a la COEECI, perfil que cumple su institucion, es por ello
por lo que agradeceria que puedan participar en el estudio.

Su participacion, en caso su entidad acepte participar de la misma, constaria de dos etapas. La
primera seria una entrevista virtual con un representante de su entidad para poder ahondar en
el tema desde su perspectiva, en caso asi lo prefieran, se podra enviar las preguntas en modo
de cuestionario (Google Forms) para que las respondan y envien luego sus gentiles respuestas.
Una vez completada la primera etapa, se enviaria una encuesta para que todos los trabajadores
la puedan contestar, encuesta que seria a través de un enlace a la plataforma Google Forms, de
acceso sencillo y manteniendo las respuestas anonimas.

Este proceso se hara de igual manera con todas las demas ENIEX que tengan a bien participar
del estudio, cabe resaltar que la informacién brindada serd dnicamente utilizada para la
investigacion y se mantendrd la confidencialidad de todos los participantes (tanto de las ENIEX
como de sus trabajadores). Asimismo, los hallazgos y aportes de la investigacion, en caso
ustedes gusten, podremos enviarselos una vez finalizado el proyecto.

Agradecemos mucho su tiempo y, por favor, confirmar su participacion para poder coordinar la
entrevista posterior (o alternativa remision del Cuestionario) de acuerdo a su disponibilidad y
preferencia.

Quedo atenta a su gentil respuesta, en caso le sea posible, antes de que finalice el presente
mes.

Muchas gracias y saludos cordiales,

Andrea Inés Castro Zegarra
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ANEXO 5. ENIEX participantes de la investigacion

Nombre de la ENIEX Nombre del representante
AGRONOMES ET VETERINAIRES SANS FRONTIERES . .
Javier Alarcon
(AVSF)

AIDE AU DEVELOPPEMENT GEMBLOUX-ADG Eric Capoen
ASOCIACION ENTREPUEBLOS Agustina Daguerre
ASOCIACION MADRE CORAJE David F. Belmonte Rodriguez-

Pascual
ASOCIACION SVALORNA (GOLONDRINAS) Edith Garzon Cuadros
BOS+ TROPEN VZW. Veronique Gerard
CESAL Javier De Haro Hostench
CESVI FONDAZIONE ONLUS Giuliana Tello

LO‘@\I@U‘I-&OONH

- José Ramiro Llatas Pérez (Cuzco)

COMUNDO - Hildegard Willer (Lima)

DEUTSCHE WELTHUNGERHILFE (AGRO ACCION
ALEMANA)

DIAKONIA Maria Teresa Trujillo Ardela

EVANGELISCHES WERK FUR DIAKONIE UND
ENTWICKLUNG e.V (BROT FUR DIE WELT)

FUNDACION ACCION CONTRA EL HAMBRE América Arias Antén
FUNDACION CONSERVACION INTERNACIONAL Cristina Arrasco Chavez

- Binolia Pércel Luna
- Claudio Arciniega

Susanna Daag

Adrian Oelschlegel

HELVETAS SWISS INTERCOOPERATION

LOS AMIGOS DE LAS ISLAS DE PAZ Y DE LA

ACCION PAN DE LA PAZ — ISLAS DE PAZ Gael De Bellefroid

KOEPEL VAN DE VLAAMSE NOORD-
ZUIDBEWEGING-11.11.11 VZW
(COORDINADORA DEL MOVIMIENTO FLAMENCO Lorena Del Carpio Suérez
NORTE-SUR-11.11.11
ASOCIACION SIN FINES DE LUCRO)

LIGHT UP THE WORLD GROUP (LUTW) Christopher Jensen
LUTHERAN WORLD RELIEF Eduardo Contreras Ivarcena
OXFAM - QUEBEC Frédéric Moreau
PATH Inés Contreras
PLAN INTERNATIONAL INC. Veronique Henry
SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL Julieta Acevedo
SOCIOS EN SALUD SUCURSAL PERU Moénica Fernandez-Cabero
SWISSCONTACT - FUNDACION SUIZA DE - Gianella Schettini
COOPERACION PARA EL DESARROLLO TECNICO - Adrian Montalvo
TERRA NUOVA CENTRO PARA EL VOLUNTARIADO Carlo Prodezza
TRIAS VZW Carlos Espinoza
VREDESEILANDEN V.Z.W - VECO VZW (RIKOLTO) Mariela Wismann
WORLD NEIGHBORS INC (VECINOS MUNDIALES) Lionel Vigil
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